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Samenvatting 
Aanleiding en probleemstelling 
Veranderingen op de arbeidsmarkt, zoals de toenemende vergrijzing en de daaraan gekoppelde 
verhoging van de AOW-leeftijd hebben ervoor gezorgd dat het onderwerp duurzame inzetbaarheid 
hoog op de agenda staat van zowel de politiek, de wetenschap als bij werkgevers. Een sociaal 
onveilige werkvloer zou mogelijk invloed kunnen hebben op de duurzame inzetbaarheid van 
werknemers. Het doel van deze studie is om kennis en inzicht te verkrijgen in wat voor invloed sociale 
onveiligheid op de werkvloer heeft op de duurzame inzetbaarheid van onderwijzend personeel binnen 
een gesloten inrichting. Waarbij tevens het mogelijk modererende effect van de leiderschapstijl Safety 
Specific Transformational Leadership (SSTL) op deze samenhang is onderzocht. 
Theoretische achtergrond 
In dit onderzoek is de afhankelijke variabele duurzame inzetbaarheid. Onder duurzame inzetbaarheid 
wordt verstaan de vitaliteit, employability en het werkvermogen van werknemers. De onafhankelijke 
variabele is sociale veiligheid op de werkvloer, als onderdeel van psychosociale arbeidsbelasting. 
Hieronder vallen agressie en geweld, pesten, discriminatie, seksuele intimidatie en werkdruk. Onder 
‘psychosociale arbeidsbelasting’ worden stressoren verstaan, factoren die stress kunnen veroorzaken. 
Deze werkstressoren kunnen mentaal, fysiek of emotioneel van aard zijn, klachten die een gevolg zijn 
van dergelijke stressoren worden stressreacties of werkstress genoemd. Uit onderzoek blijkt dat 
werknemers die geconfronteerd worden met psychosociale arbeidsbelasting minder vaak een goede 
gezondheid rapporteren, vaker burn-out klachten ervaren, vaker verzuimen, minder tevreden zijn met 
het werk en de arbeidsomstandigheden en vaker geneigd zijn van baan te veranderen. Uit 
verschillende onderzoeken blijkt dat transformationeel leiderschap bijdraagt aan duurzame 
inzetbaarheid van de werknemer. De leiderschapsstijl SSTL onderscheidt zich van transformationele 
leiderschap door het betrekken van veiligheidsaspecten in de interactie met de werknemers. In dit 
onderzoek willen we het modererende effect van de leiderschapsstijl SSTL onderzoeken op de relatie 
tussen sociale veiligheid en duurzame inzetbaarheid van werknemers. Hierbij wordt de verwachting 
uitgesproken, dat de leiderschapsstijl SSTL een positief modererend effect heeft op de relatie tussen 
psychosociale arbeidsbelasting en duurzame inzetbaarheid.   
Methode van onderzoek 
Onder het onderwijzend personeel van onderwijsinstellingen, gevestigd binnen gesloten 
Jeugdinrichtingen, is op vrijwillige basis een kwantitatief onderzoek uitgevoerd. Hiervoor zijn 
vragenlijsten eenmalig (online) uitgezet, in totaal hebben 75 respondenten een volledig ingevulde 
vragenlijst retour gestuurd.  
Resultaten 
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat het ervaren van sociale onveiligheid op de werkvloer, 
gekenmerkt door de elementen van PSA, weinig tot geen effect heeft op de duurzame inzetbaarheid 
van medewerkers werkzaam binnen gesloten Jeugdinrichtingen. De resultaten van dit onderzoek laten 
zien dat alleen de factor agressie en geweld een negatief effect heeft op werkvermogen. Het mogelijk 
modererende effect van de leiderschapstijl SSTL op de relatie tussen sociale onveiligheid en de 
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elementen van duurzame inzetbaarheid, is in dit onderzoek niet gevonden. Uit de 
onderzoeksresultaten kan wel worden afgeleidt dat de leiderschapstijl SSTL, als zelfstandige 
onafhankelijke variabele, een positief significante invloed heeft op de afhankelijke variabelen vitaliteit, 
employability en werkvermogen.  
Conclusies 
Het onderzoek toont aan dat naarmate het ervaren van agressie & geweld op de werkvloer toeneemt, 
het werkvermogen van de medewerkers afneemt, dit is niet gebonden aan leeftijd maar geldt voor alle 
leeftijden. Het onderzoek toont verder aan dat het ervaren van SSTL op de werkvloer, een positief 
effect heeft op alle elementen van duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Dit zou tevens kunnen 
betekenen dat het verhogen van de duurzame inzetbaarheid van de medewerkers mogelijk een 
positieve invloed heeft op de perceptie van sociale veiligheid op de werkvloer. Een werknemer die zich 
vitaal voelt, employable is en zichzelf een uitstekend werkvermogen toe dicht, is mogelijk beter 
opgewassen tegen de elementen van psychosociale arbeidsbelasting 
Aanbevelingen 
Naar aanleiding van de onderzoeksresultaten zijn er aanbevelingen voor de praktijk geformuleerd. De 
belangrijkste aanbeveling richt zich op de leiderschapsstijl. De stijl van leidinggeven kan positief 
bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Daarnaast worden enkele concrete 
aanbevelingen geformuleerd specifiek gericht op het ervaren van Agressie en geweld door 
werknemers op de werkvloer. Voor toekomstig onderzoek worden tevens aanbevelingen gedaan, 
mede gebaseerd op de beperkingen van dit onderzoek. Hierbij wordt de aanbeveling gedaan om als 
onderzoeksmethode te kiezen voor een combinatie (‘mixed methode’) van kwalitatief (bv. interviews 
en/of observaties) en kwantitatief onderzoek (bv. enquêtes en/of archieven) 
 
Abstract 
Cause and research question 
In recent years, there has been an increasing interest in sustainable labour participation among 
politics, science and employers. The aim of this study is to acquire knowledge and understanding of 
what impact social safety at the workplace has on the sustainable labour participation as well as the 
interaction effect of the leadership type Safety Specific Transformational Leadership (SSTL) on this 
relationship.  
Theoretical background 
This research uses the concept sustainable labour participation to refer to vitality, work ability and the 
employability of employees. Social safety in this research is characterized by the elements of 
psychosocial workload. These elements are aggression and violence, bullying, discrimination, sexual 
harassment and workload. Research has shown that workers who have been confrontated with 
psychosocial workload are less likely to report good health, more frequently experienced burn-out 
complaints, are sick more frequently  and are less satisfied with the work and the working conditions 
and tend to change jobs more often. Research confirms that transformational leadership contributes to 
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sustainable employability of the employee. The leadership style SSTL distinguishes itself from 
transformational leadership by the including the safety aspects in the interaction with the employees. 
In this study we want to explore the interaction effect of the leadership style SSTL on the relationship 
between social safety and sustainable labour participation.  
Methodology 
The study uses a cross-sectional questionnaire survey design. All measures have been administered 
in Dutch and the participation was voluntary. Questionnaires have been completed by seventy five 
teachers working in different schools in closed institutes in the Netherlands. 
Results and conclusion 
The findings of this research show no significant relationship between social safety and sustainable 
employability. The results of this study show that only the factor aggression and violence has a 
negative effect on the ability to work, regardless of the age of employees. In addition, the leadership 
type SSTL is significantly positive related to all three aspects of sustainable employability. This could 
also mean that increasing the sustainable employability of employees may have a positive impact on 
the perception of social security at the workplace. However, no interaction effects of SSTL were found 
on the relationship between social safety and sustainable employability.  
Keywords: Sustainable labour participation, social safety, safety specific transformational leadership, 
closed institutes, schools, teachers. 
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1. Inleiding: 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Binnen de onderwijssector zijn de thema’s duurzame inzetbaarheid en sociale veiligheid de laatste 
jaren veel besproken onderwerpen. Ook de onderwijssector heeft te maken met een toenemende 
vergrijzing van de arbeidsmarkt en de daaraan gekoppelde versnelde verhoging van de AOW-leeftijd 
(CBS, 2017). Dit stelt de onderwijssector voor nieuwe uitdagingen en zorgt ervoor dat de duurzame 
inzetbaarheid van de werknemers een belangrijk aandachtspunt is geworden. Uit de onderzochte 
literatuur komt naar voren dat er verschillende factoren, zowel bevorderende als belemmerende, een 
rol kunnen spelen bij de duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Volgens van der Klinkt et al. 
(2010) is onveiligheid op de werkvloer een belemmerende factor en een voorspeller van de mate van 
duurzame inzetbaarheid van werknemers. Uit de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden 2014 
(Bakhuys et al., 2016) blijkt dat medewerkers werkzaam in de onderwijssector relatief vaak 
geconfronteerd worden met een sociaal onveilige werkomgeving. Dit beeld lijkt bevestigd te worden 
door de rapportage ‘Geweld tegen leraren’, uitgevoerd door DUO (2015) in het basis- en het 
voortgezet onderwijs. Hieruit blijkt dat leraren in toenemende mate worden geconfronteerd met 
incidenten waarbij agressie en geweld, pesten, seksuele intimidatie en discriminatie een belangrijke 
rol spelen. Op 26 mei 2015 is de wet sociale veiligheid op school aangenomen die 1 augustus 2015 in 
werking is getreden. In deze wet is opgenomen dat scholen een inspanningsverplichting krijgen om 
een sociaal veilige schoolomgeving te realiseren. Onderstaand volgt een korte introductie op de 
definities van duurzame inzetbaarheid en sociale veiligheid. 
Duurzame inzetbaarheid is een breed begrip, het heeft namelijk betrekking op zowel de kennis, 
vaardigheden en productiviteit van een medewerker als ook op zijn motivatie, welzijn en gezondheid. 
In wetenschappelijke artikelen wordt duurzame inzetbaarheid beschreven als een oplossing, zowel 
voor organisaties als personeel, om mee te veranderen met economische, maatschappelijke en 
technologische ontwikkelingen. Binnen de wetenschap zijn er verschillende opvattingen, gedreven 
vanuit sociaal economisch-, organisatie- en medewerkerperspectief, over inzetbaarheid en duurzame 
inzetbaarheid. Voor dit onderzoek wordt uitgegaan van het medewerkerperspectief, dit aangezien we 
het verband willen onderzoeken tussen sociale veiligheid op de werkvloer en de duurzame 
inzetbaarheid van medewerkers. Bij het medewerkerperspectief ligt de verantwoordelijkheid voor 
inzetbaarheid bij de medewerker, waarbij gekeken wordt naar inzetbaarheid op niveau van de 
medewerker (Forrier et al., 2003). In meest algemene zin kan inzetbaarheid omschreven worden als 
‘het vervullen van arbeid’. Voor de definitie van inzetbaarheid wordt gebruik gemaakt van de definitie 
van Thijsen et al. (2008). Deze onderzoekers omschrijven inzetbaarheid als volgt; de gedragstendens 
gericht op het verwerven, onderhouden en gebruiken van kwalificaties gericht op het omgaan met een 
veranderende arbeidsmarkt gedurende alle stadia van de loopbaan (Thijsen et al., 2008). Nadat de 
definitie voor inzetbaarheid is geformuleerd kan gesteld worden dat in de definitie voor duurzame 
inzetbaarheid in ieder geval de aspecten kennis, vaardigheden en aanpassingsvermogen van 
inzetbaarheid dienen te worden opgenomen. Daarnaast dient een tijdsaspect toegevoegd te worden 
aan de definitie waarop de kennis, vaardigheden en aanpassingsvermogen nodig zijn. In hoofdstuk 
twee wordt verder ingegaan op het begrip duurzame inzetbaarheid.  
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Een goede definitie vinden voor veiligheid is geen eenvoudige taak, omdat veiligheid in verschillende 
contexten anders gedefinieerd kan worden (Castelein, 2012). Veiligheid wordt als volgt gedefinieerd in 
het Nederlandse veiligheidsbeleid: “De nationale veiligheid is in het geding als vitale belangen van 
onze staat en/of onze samenleving zodanig bedreigd worden dat sprake is van – potentiële – 
maatschappelijke ontwrichting”. In dit onderzoek wordt de interne, subjectieve veiligheid van de 
werknemers centraal gezet. Interne veiligheid verwijst naar de veiligheid van directe betrokkenen, 
subjectieve veiligheid gaat over het veiligheidsgevoel dat mensen hebben en wordt bepaald aan de 
hand van persoonlijke meningen (Timmer, 2006). Het gaat er in dit onderzoek dus om hoe de 
medewerker zijn eigen veiligheidsgevoel op de werkvloer beleeft. Het begrip sociale veiligheid op het 
werk wordt door de wetgever omschreven in het containerbegrip psychosociale arbeidsbelasting 
(vanaf hier PSA genoemd). Sinds 1 januari 2007 is PSA expliciet als risico in de 
Arbeidsomstandighedenwet opgenomen. In artikel 3 van de wet wordt PSA omschreven als de 
factoren in de arbeidssituatie die stress teweeg kunnen brengen. Men spreekt hier dus over sociale 
onveiligheidfactoren die een negatieve uitwerking hebben op de sociale veiligheid op de werkvloer. In 
hoofdstuk twee wordt verder ingegaan op het begrip sociale veiligheid.   
Tot slot willen we in deze thesis onderzoeken of leiderschap invloed heeft op de relatie tussen sociale 
onveiligheid op de werkvloer en de duurzame inzetbaarheid van de medewerkers. Uit verschillende 
onderzoeken blijkt dat transformationeel leiderschap bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid van de 
werknemer (Verbruggen et al., 2008; Camps & Rodríguez, 2011; Camps & Torres, 2011; Leisink & 
Knies, 2011; van der Heijde & Van der Heijden, 2014). De onderzoekers Barling, Kelloway en 
Loughlin (2002) suggereren op basis van eerdere onderzoeken dat er een verband kan zijn tussen het 
type leiderschapstijl en de veiligheid op de werkvloer. Hierop is door Barling et al. (2002) een type 
leiderschap ontwikkeld wat een afgeleide is van het transformationeel leiderschap, het ‘Safety Specific 
Transformational Leadership’ (SSTL). In dit onderzoek willen we het modererende effect van de 
leiderschapsstijl SSTL onderzoeken. op de relatie tussen PSA en duurzame inzetbaarheid.  
1.2 Doelstelling en vraagstelling van het onderzoek 
In deze masterthesis willen we het verband onderzoeken tussen de sociale onveiligheid op de 
werkvloer en de duurzame inzetbaarheid van onderwijzend personeel. Het gaat hierbij specifiek om 
die onderwijsinstellingen die onderwijs verzorgen binnen gesloten Justitiële Jeugdinrichtingen en 
gesloten Jeugdzorg Plus instellingen. De doelstelling van deze scriptie is kennis en inzicht te 
verkrijgen in wat voor invloed sociale onveiligheid op de werkvloer heeft op de duurzame 
inzetbaarheid van onderwijzend personeel, en welk modererend effect ‘Safety Specific 
Transformational Leadership’ heeft op deze samenhang. 
1.2.1 Centrale vraag 
Op basis van bovengenoemde doelstelling is de volgende centrale vraagstelling geformuleerd: 
Hoe wordt de duurzame inzetbaarheid van onderwijzend personeel, werkzaam binnen gesloten 
Justitiële Jeugdinrichtingen en Jeugdzorg Plus instellingen, beïnvloed door de psychosociale 
arbeidsbelasting op de werkvloer en welk modererend effect heeft ‘Safety Specific Transformational 
Leadership’ op deze samenhang. 
9 | P a g i n a   
Om in dit onderzoek antwoord te geven op deze centrale vraag, zijn diverse hypotheses geformuleerd. 
Deze hypotheses worden in hoofdstuk 2 verder beschreven.  
1.3 Relevantie van het onderzoek 
1.3.1 Wetenschappelijke relevantie 
Naar de invloed van de verschillende elementen van sociale onveiligheid op de duurzame 
inzetbaarheid van werknemers is nog maar weinig wetenschappelijk onderzoek gedaan. De Dienst 
Justitiële Inrichtingen (DJI) was een van de eerste organisaties die de problematiek aangaande PSA 
in beeld bracht en er iets aan trachtte te doen (Bogaerts et al., 2008; Molleman, 2011). In de 
onderzoeken van Bogaerts (2008) en Molleman (2011) werden de medewerkers van de 
onderwijsinstellingen, werkzaam binnen de gesloten Justitiële Jeugdinrichtingen, niet betrokken bij de 
onderzoeksgroep van deze onderzoeken. Dit ondanks de dagelijkse contacten met jeugdige 
gedetineerden en de intensieve samenwerking met de medewerkers van de JJI. De introductie van de 
leiderschapsstijl SSTL is nog vrij recent. Het aantal wetenschappelijke onderzoeken met betrekking tot 
dit type leiderschapsstijl zijn dan ook beperkt en richting zich voornamelijk op het voorkomen van 
ongelukken op de werkvloer (Kelloway, Mullen en Francis 2006; de Koster, Stam en Balk, 2011) en 
het naleven van veiligheidsvoorschriften (Mullen en Kelloway, 2009; Mullen, Kelloway en Teed, 2011). 
Wetenschappelijke onderzoeken naar het effect van de leiderschapsstijl SSTL op de samenhang 
tussen PSA en duurzame inzetbaarheid van werknemers, zijn in de literatuur niet gevonden. Dit 
onderzoek draagt bij in het vergaren van kennis en inzicht, wat voor invloed sociale onveiligheid heeft 
op de duurzame inzetbaarheid van docenten, en welk modererend effect SSTL heeft op deze 
samenhang. Dit is relevant aangezien het inzicht geeft in hoe de inzetbaarheid van medewerkers 
behouden kan blijven. De PSA op de werkvloer zal in een bepaalde mate altijd blijven bestaan, de rol 
van de leidinggevende daarentegen is wel beïnvloedbaar. 
1.3.2 Maatschappelijke relevantie 
De overheid wil de pensioenleeftijd geleidelijk verhogen waardoor de individuele inzetbaarheid voor 
zowel de werknemer als de werkgever nog belangrijker wordt. Medewerkers van de organisatie 
moeten duurzaam inzetbaar worden om zo een meerwaarde te kunnen blijven leveren voor de 
organisatie en zelf gezond en gemotiveerd door te kunnen werken tot aan hun pensioen (Bossink 
(2011). De kosten als gevolg van de extra verzuimdagen door externe PSA worden geschat op 600 
miljoen euro (Bakhuys et al., 2016). In het onderwijs hebben relatief veel medewerkers behoefte aan 
maatregelen tegen externe PSA. De aandacht van werkgevers in de onderwijssector voor PSA als 
arbeidsrisico is echter nog beperkt (Kraan et al., 2016). Met dit onderzoek wordt gepoogd meer 
aandacht te vestigen op het belang van sociale veiligheid op de werkvloer. Uit onderzoek van Chen 
(2006) blijkt namelijk dat maatregelen of activiteiten ter vergroting van veilig of prosociaal gedrag 
tussen diverse doelgroepen (leerlingen onderling en leerlingen en docenten), kunnen leiden tot 
vergroting van sociale veiligheid. Verder kunnen ontwikkeling en versterking van sociaal competent 
gedrag het ontstaan van antisociaal gedrag ondervangen (Sørlie, Hagen, & Ogden, 2008). 
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1.4 Onderzoeksmodel 
Onderstaand onderzoeksmodel geeft schematisch de opzet van dit onderzoek weer. Allereerst worden 
de centrale begrippen in de literatuur onderzocht (hoofdstuk 2) waarna zij de basis vormen voor de 
vragenlijst (hoofdstuk 3). Uiteindelijk worden alle resultaten geanalyseerd (hoofdstuk 4) en resulteert 









Afbeelding 1.4-1: Onderzoeksmodel 
1.5 Context thesis 
In Nederland is onderwijs binnen de gesloten JJI’s een belangrijk onderdeel van het dagprogramma 
voor jeugdigen. In deze instellingen verblijven jeugdigen met ernstige en complexe gedragsproblemen 
en/of psychiatrische problemen. Het onderwijs binnen de JJI’s wordt verzorgd door externe 
onderwijsinstellingen, gespecialiseerd in voortgezet speciaal onderwijs (VSO) voor jeugdigen met 
ernstige gedragsproblemen. Uit onderzoek van de Inspectie Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
(Inspectie SZW) blijkt dat juist in deze gesloten jeugdzorginstellingen de PSA een groot risico vormt 
voor de medewerkers (Inspectie SZW, 2013). Uit dit onderzoek kwam tevens naar voren, dat de PSA 
voor medewerkers in de jeugdzorg 60% hoger ligt dan gemiddeld in Nederland (Inspectie SZW, 
2013b). Dit onderzoek richt zich uitsluitend op docenten en onderwijsassistenten van 
onderwijsinstellingen binnen een gesloten instelling. Dit aangezien deze doelgroep binnen de 
inrichting het meest frequent contact heeft met zowel de jeugdigen als met het personeel van de 
inrichtingen. Gezien de unieke setting van de onderwijsinstellingen binnen gesloten instellingen, richt 
het onderzoek zich uitsluitend op de PSA veroorzaakt door externen, de jeugdigen en de 
medewerkers van de inrichtingen. De redenen hiervoor zijn dat uit onderzoek blijkt dat PSA 
veroorzaakt door collega’s en leidinggevenden (internen) minder vaak voor komt dan door externen 
(Bakhuys et al., 2016). Daarnaast zijn de onderwijsinstellingen qua aantallen medewerkers klein van 
omvang en door de grote autonomie van de docenten en onderwijsassistenten zijn de onderlinge 
contactmomenten schaars. 
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1.6 Opzet van de thesis 
Na de beschrijving van de inleiding, de centrale vraag en het onderzoeksmodel in hoofdstuk 1, wordt 
in het tweede hoofdstuk het theoretisch kader beschreven. Vervolgens wordt in het derde hoofdstuk 
de opzet van het onderzoek besproken waarna in hoofdstuk 4 de resultaten van het onderzoek 
beschreven worden. In hoofdstuk 5 wordt een antwoord gegeven op de centrale vraag en wordt er 
afgesloten met aanbevelingen en discussie.  
2. Literatuuronderzoek: 
2.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op het nader verklaren van de begrippen duurzame inzetbaarheid en 
psychosociale arbeidsbelasting (PSA) en de verschillende elementen waaruit deze begrippen zijn 
opgebouwd. Daarnaast wordt onderzocht hoe deze begrippen zich tot elkaar verhouden. Tevens 
wordt de leiderschapsstijl SSTL nader beschreven. Het hoofdstuk wordt afgesloten met een 
conceptueel model.  
2.2 Duurzame Inzetbaarheid 
Zoals beschreven in hoofdstuk 1, is duurzame inzetbaarheid een breed begrip. Binnen de wetenschap 
wordt dan ook geen eenduidige definitie voor duurzame inzetbaarheid gehanteerd. Bij veel van de 
definities die het begrip duurzame inzetbaarheid beschrijven, staat het vermogen van de medewerker 
tot het verwerven en behouden van werk centraal (Baruch, 2004; Forrier en Sels, 2003; Nauta, de 
Vroome, Cox, Korver, & Kraan, 2005). Van Vuuren et al. (2011) beschrijven duurzame inzetbaarheid 
als de mate waarin men zijn of haar huidige en toekomstige werk kan en wil blijven uitvoeren. De 
context van duurzame inzetbaarheid wordt binnen definities minder vaak genoemd, hierdoor wordt de 
indruk gewekt dat de verantwoordelijkheid voor duurzame inzetbaarheid alleen bij de medewerker ligt. 
In deze scriptie willen we een mogelijk verband tussen duurzame inzetbaarheid en PSA op de 
werkvloer onderzoeken. De werkcontext is in deze dus van wezenlijk belang en daarmee een 
gedeelde verantwoordelijkheid van overheid, organisaties, leidinggevenden en medewerkers (Baruch, 
2004; Schaufeli, 2011; Bossink, 2011).  
 
Voor de definitie van duurzame inzetbaarheid maken we in dit onderzoek gebruik van de beschrijving 
van Van der Klink et al. (2010) en Schaufeli (2011). Werkenden worden volgens Van der Klink et al. 
(2010) en Schaufeli (2011) als duurzaam inzetbaar gezien als zij: “Doorlopend in hun arbeidsleven 
over daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede over de voorwaarden beschikken om in 
huidig en toekomstig werk met behoud van gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren”. Dit 
impliceert een werkcontext die hen hiertoe in staat stelt, evenals de attitude en motivatie om deze 
mogelijkheden daadwerkelijk te benutten’. Deze definitie van Van der Klink et al. (2010) en Schaufeli 
(2011) impliceert niet alleen een positieve attitude en motivatie van de medewerker, maar tevens een 
werkcontext die hen in staat stelt om deze mogelijkheden ook daadwerkelijk te benutten. Hiermee 
benadrukt de definitie de gedeelde verantwoordelijkheid, waarbij zowel persoonlijke als 
organisatorische aspecten voorwaarden zijn voor duurzame inzetbaarheid van de medewerkers 
(Verbruggen et al., 2008). De Sociaal Economische Raad (SER) stelt in haar advies ‘een kwestie van 
gezond verstand’ (2009), dat de gezondheidswinst die in arbeidsorganisaties bereikt kan worden 
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bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van werknemers. Deze gezondheidswinst is vervolgens te 
definiëren in termen van vitaliteit, werkvermogen en employability van werknemers. Deze drie 
elementen van duurzame inzetbaarheid worden in de onderstaande paragrafen verder uitgewerkt. 
2.2.1 Vitaliteit 
Het algehele werknemerswelzijn heeft de laatste jaren bij veel organisaties meer aandacht gekregen. 
Hierbij geldt de redenatie dat een gezonde en tevreden werknemer ook een productieve werknemer 
is. Volgens van Vuuren (2011) wordt bij omschrijvingen van vitaliteit vaak verwezen naar de 
woordstam ‘vita’, dat leven betekent. Voorbeelden van deze omschrijvingen zijn levenskracht, 
levendigheid en levenslust. In relatie tot een werkcontext kan volgens de SER (2009) vitaliteit 
omschreven worden als levenskracht, energie, motivatie en bezieling. Deze omschrijving sluit aan bij 
de definitie van Schaufeli en Bakker (2007) die vitaliteit bij werknemers omschrijven als; “zich energiek 
en fit voelen, beschikken over mentale veerkracht en onvermoeibaar door kunnen werken met een 
groot doorzettingsvermogen”. In deze scriptie wordt voor vitaliteit de voorgaand beschreven definitie 
van Schaufeli en Bakker (2007) gehanteerd. Behalve dat vitaliteit een element is van duurzame 
inzetbaarheid, wordt het element tevens gezien als onderdeel van het construct bevlogenheid. Samen 
met toewijding en absorptie zorgt vitaliteit voor een positieve psychologische toestand (De Cuyper, 
Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte & Alarco, 2008). De combinatie van psychologische toestand en 
de perceptie om langer door te kunnen werken houdt verband met de hoge mate van huidige en 
toekomstige inzetbaarheid. De Cuyper et al. (2008) concludeerden in hun onderzoek dat 
bevlogenheid, en daarmee dus ook vitaliteit, positief gerelateerd is aan inzetbaarheid. 
2.2.2 Werkvermogen 
Het werkvermogen van een werknemer kan gezien worden als een dynamisch begrip. Gedurende de 
loopbaan van een werknemer kan het werkvermogen, mede door een veelvoud aan factoren die het 
individuele werkvermogen kunnen beïnvloeden, sterk veranderen (Bossink, 2011). De interactie 
tussen de capaciteiten en de kenmerken van de werknemer enerzijds en kenmerken van het werk 
anderzijds, leidt tot werkvermogen. De individuele kenmerken en capaciteiten behelzen zowel de 
lichamelijke, psychische als sociale functionele capaciteiten van een persoon, als zijn gezondheid, 
kwalificaties (opleiding), competenties, normen en waarden (motivatie, betrokkenheid) (Nauta et al., 
2005). De dimensie werk omvat de lichamelijke en psychische eisen van het werk, de 
werkomstandigheden en de sociale werkomgeving (Klink et al, 2011). Om gezond, productief en met 
plezier aan het arbeidsproces deel te nemen is het van belang om over een goed werkvermogen te 
beschikken. Uit onderzoek van Van den Berg (2010) blijkt dat een goede gezondheid en een goed 
werkvermogen belangrijke voorwaarden zijn voor duurzame inzetbaarheid van werknemers. Voor de 
definitie van werkvermogen gebruiken we in dit onderzoek de omschrijving van Van Vuuren et al. 
(2011) die de definitie van professor Ilmarinen en collega’s (2005) hanteert. Deze beschrijven 
werkvermogen als ‘de mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken’. Door 
vermindering van functionele fysieke capaciteiten neemt ons werkvermogen af bij veroudering. De 
afname van het werkvermogen wordt vooral bepaald door een disbalans tussen (fysieke) 
mogelijkheden en de eisen vanuit het werk. Dit geldt vooral voor fysiek werk. Bij activiteiten die 
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cognitieve inspanningen vragen ligt de relatie anders. Bij het ouder worden zijn de negatieve effecten 
van afnemende cognitieve functies te ‘compenseren’ door ervaring (Veldhuizen-Hurenkamp, 2015). 
2.2.3 Employability 
In onze huidige dynamische kenniseconomie is de employability van werknemers een belangrijk 
gegeven, dit is mede een gevolg van het toenemende besef bij werkgevers en werknemers dat 
opleiding en ontwikkeling onmisbaar is voor duurzame inzetbaarheid (Van Vuuren et al., 2011). 
Employability is gericht op de blijvende inzetbaarheid van personeel en vormt een belangrijk aspect 
van de duurzame inzetbaarheid van de werknemer. Alleen een goede gezondheid is namelijk niet 
voldoende om deel te nemen aan het arbeidsproces. De werknemer zal tevens over het vermogen 
moeten beschikken om productief en belonend werk te vinden. Een onderzoek van Cuyper, Bernhard-
Oettel, Berntson, De Witte & Alarco (2008) laat zien dat employability is gerelateerd aan meer 
betrokkenheid en levensvreugde (vitaliteit) van werknemers. Om optimale inzetbaarheid van 
werknemers te bevorderen kunnen organisaties in mensen investeren en hun ontplooiingskansen 
bieden door bijvoorbeeld meer autonomie, uitdagende taakpakketten, taakverbreding, taakroulatie, en 
taakverrijking. Op deze wijze houdt de werknemer zijn arbeidswaarde op peil om zeker te zijn van 
werk, voor nu en in de toekomst (SER, 2009). De definitie die in deze scriptie voor employability wordt 
aangehouden kan als volgt worden omschreven; ‘het vermogen om nu en in de toekomst 
verschillende werkzaamheden en functies adequaat te blijven vervullen, zowel in een eigen bedrijf als 
in een ander bedrijf of sector’ (Van Vuuren et al, 2011). 
2.3 Sociale veiligheid in relatie tot psychosociale arbeidsbelasting (PSA): 
Veiligheid op de werkvloer bestaat uit vele verschillende aspecten. De veiligheid van een werknemer 
kan daarom op veel verschillende manieren in het gedrang komen. Het gevaar kan een oorzaak 
hebben door de werkomgeving, veel werkongevallen ontstaan door het verkeerd gebruik van 
materialen en apparatuur. Daarnaast kan gevaar ontstaan van binnen een persoon uit, bijvoorbeeld bij 
psychische klachten zoals depressies. We spreken van sociale onveiligheid wanneer het gevaar 
veroorzaakt wordt door derden van binnen (intern) of buiten (extern) de organisatie. Bijvoorbeeld 
wanneer men spreekt van agressie of pesten op de werkvloer. Maatschappelijke ontwikkelingen, zoals 
de toenemende assertiviteit van burgers, hebben tot gevolg dat werknemers in bepaalde sectoren 
steeds vaker te maken krijgen met sociale onveiligheid als arbeidsrisico’s (SER, 2009). Bijna een 
kwart (23%) van alle werknemers geeft in 2014 aan slachtoffer te zijn van externe agressie. Het totaal 
aan ervaren PSA door externen in het onderwijs is 28% in vergelijking met andere sectoren (Bakhuys 
et al., 2016).  
 
Net als duurzame inzetbaarheid, kent het begrip sociale veiligheid in de wetenschap geen eenduidige 
definitie. Sociale veiligheid is een veelgebruikt begrip en dient onderscheiden te worden van fysieke 
veiligheid, die te maken heeft met risico’s van buiten de maatschappij, als natuurrampen en dreiging 
uit het buitenland (Urlings et al., 2002). Van Noije en Wittebrood (2008) definiëren sociale veiligheid 
als de afwezigheid van criminaliteit, overlast en onveiligheidsbeleving. Stol et al., (2016) omschrijft in 
het ‘Basisboek integrale veiligheid’, sociale veiligheid als “de mate waarin mensen beschermd zijn en 
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zich beschermd voelen tegen persoonlijk leed door misdrijven (criminaliteit), overtredingen en overlast 
door andere mensen”. In de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet), die zich in principe alleen op 
werkgevers en werknemers richt, wordt sociale onveiligheid omschreven als ‘psychosociale 
arbeidsbelasting’ (artikel 3, lid 2). Psychosociale arbeidsbelasting (PSA) is voor de wetgever een 
verzamelnaam voor: 1) agressie en geweld, 2) seksuele intimidatie, 3) pesten, 4) discriminatie, 5) 
werkdruk in de arbeidssituatie die stress teweeg brengt. Onder ‘psychosociale arbeidsbelasting’ 
worden de oorzakelijke factoren in de arbeidssituatie verstaan, ook wel stressoren genoemd, die 
stress kunnen veroorzaken. Deze werkstressoren kunnen mentaal, fysiek of emotioneel van aard zijn, 
zoals een hoge werkdruk, maar ook conflicten met anderen, met veeleisende klanten werken 
(emotioneel), taakinterrupties, zware lasten tillen (fysiek), of een verstoorde werk-thuis balans (Bakker 
et al., 2013). Psychische en lichamelijke klachten die een gevolg zijn van dergelijke stressoren, 
worden stressreacties of werkstress genoemd (Semeijn et al., 2015). In deze scriptie wordt de invloed 
van werkstressoren, als elementen van PSA, op de duurzame inzetbaarheid van werknemers centraal 
gezet. Uitgangspunt zijn de persoonlijke ervaringen van werknemers, namelijk het subjectieve gevoel 
slachtoffer of getuige te zijn geweest in de afgelopen 12 maanden van PSA op de werkvloer. In de 
volgende paragrafen worden deze elementen van PSA verder uitgewerkt.  
2.3.1 Agressie en geweld 
Agressie en geweld op de werkvloer vormen een serieuze bedreiging voor werknemers in Nederland. 
In de onderwijssector ziet men agressie relatief vaak als belangrijk(ste) arbeidsrisico in de organisatie. 
Agressie en geweld zijn twee begrippen die vaak als synoniemen of in het verlengde van elkaar 
worden gebruikt. In veel gevallen vloeien agressie en geweld naadloos in elkaar over. Agressie op het 
werk kan zowel extern als intern plaatsvinden. In dit onderzoek wordt agressie en geweld door 
externen centraal gezet. Externe agressie wordt gepleegd door bijvoorbeeld klanten, patiënten, 
passagiers of leerlingen. Uit onderzoek uitgevoerd door TNO in 2014 bleken 1,6 miljoen werknemers 
slachtoffer van agressie door mensen van buiten de organisatie. Agressie en geweld worden door de 
onderzoekers Van Dam en Engelen (2004) omschreven als uitgescholden worden, bedreigd of 
vernederd worden tot aan geslagen of geschopt of overvallen worden. Tot agressie wordt zowel 
fysiek, psychisch als verbaal geweld gerekend. In een overzichtstudie uitgevoerd door het Trimbos 
instituut (2011, p. 15) wordt een veelgebruikte definitie van agressie aangehaald van Anderson en 
Bushman (2002): ‘Agressie is elk gedrag dat is gericht tegen een ander individu met de bedoeling om 
schade aan te richten. De dader moet het idee hebben dat het gedrag het doel zal beschadigen, en 
dat het doel zijn best zal doen dit gedrag te vermijden’. Deze definitie omvat een variëteit aan 
gedragingen, welke uiteenlopen van verbale agressie tot fysieke agressie. In dezelfde overzichtstudie 
uitgevoerd door het Trimbos instituut (2011, p. 15-16) wordt de meest gebuikte definitie van geweld 
van Van Erpecum aangehaald (2005, p.21); ‘Het welbewust gebruiken van fysieke kracht of macht, 
dan wel het dreigen daarmee, gericht tegen een ander persoon of een groep personen, hetgeen 
resulteert of waarschijnlijk zal resulteren in letsel, psychische schade of de dood’. In zijn extreme vorm 
kan agressie betrekking hebben op fataal lichamelijk geweld, al komt deze vorm van agressie volgens 
Hogh et al (2005), niet vaak voor. 
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2.3.2 Seksuele intimidatie 
In de jaren tachtig van de vorige eeuw werd de term ‘ongewenste intimiteiten’ geïntroduceerd voor het 
duiden van de problematiek in Nederland. Al snel ontstonden er bezwaren tegen deze term gezien de 
innerlijke tegenstrijdigheid, ‘intimiteit’ heeft een positieve gevoelswaarde terwijl ‘ongewenst’ duidt op 
een negatieve ervaring. Daarnaast werd het ’seksuele’ gemist in de term ‘ongewenste intimiteiten’. De 
term ‘seksuele intimidatie’ raakte in de opvolgende jaren steeds meer in zwang en wordt heden ten 
dage als algemeen geldende term gehanteerd. Wat opvalt in de meeste definities is dat seksuele 
intimidatie breed omschreven wordt. Er kunnen tal van gedragingen onder vallen, van lichte tot heel 
ernstige vormen van ongewenst seksueel gedrag. Bij seksuele intimidatie kan het bijvoorbeeld gaan 
om nafluiten, seksueel getinte opmerkingen, blikken, handtastelijkheden, aanranding of verkrachting. 
Timmerman (2011) is van mening dat de term seksuele intimidatie als optelsom van uiteenlopende 
soorten van gedrag eigenlijk niet meer bruikbaar is. Dit wordt beargumenteerd doordat bij de term 
vooral gedacht wordt aan de meer zichtbare en ernstige vormen van seksuele intimidatie. 
Ongewenste seksuele opmerkingen of aanrakingen met seksuele bijbedoelingen worden minder vaak 
als seksuele intimidatie gezien. Daarnaast is Timmerman (2011) van mening dat om recht te kunnen 
doen aan de verschillende soorten van ongewenste seksuele gedragingen het belangrijk is om 
specifieke termen te gebruiken. Timmerman (2011) maakt onderscheid tussen seksueel geweld en 
ongewenst seksueel gedrag. Seksueel geweld als begrip waarmee ernstige vormen van seksuele 
grensoverschrijding, zoals verkrachting of aanranding, of wanneer geweld, dreiging met geweld of 
chantage is gebruikt en het begrip ongewenste seksueel gedrag voor de andere, lichtere vormen. 
Aangezien seksuele intimidatie heden ten de dagen de algemeen geldende term is die gehanteerd 
wordt, sluiten wij in deze scriptie voor de definitie van seksuele intimidatie aan bij de beschrijving van 
de onderzoekers Van Dam en Engelen (2004). Zij omschrijven seksuele intimidatie als ‘Op het werk 
geconfronteerd worden met dubbelzinnige opmerkingen, ongewenste handtastelijkheden tot aan 
pogingen tot aanranding en verkrachting’. 
2.3.3 Pesten  
Wat voor de één een grapje is, kan voor de ander kwetsend of vernederend zijn. Pesten komt veel 
voor in een schoolse setting en is daarmee een belangrijke factor in de sociale onveiligheid in en om 
onderwijsinstellingen. Uit de Rapportage ‘Geweld tegen leraren’, uitgevoerd door DUO 
Onderwijsonderzoek (2015), blijkt pesten door leerlingen en ouders gericht tegen leraren een frequent 
voorkomende vorm van ongewenste omgang te zijn. Daarnaast rapporteren slachtoffers van pesten 
door externen relatief vaak (1 op de 8) meerdere incidenten per jaar (Bakhuys et al., 2016). Chappell 
en Di Martino (2006, p. 21) formuleren pesten op het werk als volgt: ‘intimideren, lastig vallen, 
beledigen, sociaal buitensluiten of het negatief beïnvloeden van iemands werkzaamheden’. Wat deze 
definitie mist is het herhaaldelijke en regelmatig voorkomende karakter van pesten. In dit onderzoek 
wordt de definitie gehanteerd van Einarsen en collega’s (2011, p. 383). Deze onderzoekers 
definieerden pesten als; ‘een situatie waarin een of meerdere personen over een langere periode 
slachtoffer zijn van negatieve (re)acties en zichzelf er niet tegen kunnen verdedigen, door een 
inferieure positie en een ongelijke machtsstructuur’. Gebaseerd op verschillende definities van pesten, 
blijkt volgens Haesevoets en collega’s (2012) dat pestgedrag betrekking kan hebben op 
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persoonsgerichte pesterijen (deze pesterijen hebben betrekking op de persoonlijkheid en het 
privéleven van de werknemer, bijv. roddelen en beledigende opmerkingen maken), werkgerelateerde 
pesterijen (deze pesterijen hebben betrekking op de eigenlijke baan en belemmeren in veel gevallen 
een goede uitvoering van het takenpakket, bijv. belangrijke informatie achterhouden en een 
werknemer werk geven onder zijn of haar niveau) en sociale isolatie (bijv. een werknemer uitsluiten 
van groepsactiviteiten). 
2.3.4 Discriminatie 
Discriminatie is van alle tijden, kent diverse vormen en komt overal voor, zo ook op de werkvloer. De 
kenmerken waarop mensen gediscrimineerd worden verschillen nogal. Zoveel kenmerken als er zijn 
om tussen twee personen onderscheid te maken, zoveel redenen kunnen er feitelijk zijn om te 
discrimineren. Hierbij dient opgemerkt te worden dat niet elk onderscheid tussen mensen of groepen 
als discriminatie kan worden bestempeld. Er bestaan situaties waarin het functioneel is om 
onderscheid te maken tussen mensen. Een werkgever kan bijvoorbeeld iemand weigeren voor de 
functie van helpdesk medewerker, op grond van het feit dat hij of zij de taal niet spreekt. Dat 
discriminatie op de werkvloer een hardnekkig probleem is blijkt ondermeer uit een onderzoek, 
uitgevoerd door de Radboud Universiteit Nijmegen (2014), naar de sociale veiligheid in en rond 
scholen. Uit dit onderzoek blijkt een toename in het aantal, door leidinggevenden genoemde, 
incidenten gericht tegen het personeel vanwege homoseksualiteit (2014: 13% tegen 3% - 7% in 
voorgaande jaren). Discriminatie is het maken van een ongerechtvaardigd onderscheid. In de 
Nederlandse wet zijn in totaal 13 discriminatiegronden vastgelegd. Het betreft onderscheid op grond 
van godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid, ras, geslacht, nationaliteit, seksuele 
geaardheid (hetero- of homoseksuele gerichtheid, transseksualiteit), handicap of chronische ziekte, 
arbeidsduur (fulltime of parttime), soort contract (vast of tijdelijk) en leeftijd (Van Dam, Engelen, 2004). 
Volgens Van Eyck (2015) wordt onder discriminatie of discrimineren verstaan: ‘elke vorm van 
onderscheid, elke uitsluiting, beperking of voorkeur, die ten doel heeft of ten gevolge kan hebben dat 
de erkenning, het genot of de uitoefening op voet van gelijkheid van de rechten van de mens en de 
fundamentele vrijheden op politiek, economisch, sociaal of cultureel terrein of op andere terreinen van 
het maatschappelijk leven, wordt teniet gedaan of aangetast’. Aangezien op basis van de definitie 
discriminatie moeilijk is vast te stellen en te onderzoeken, richten de meeste onderzoeken zich op het 
ervaren van discriminatie (van Eyck, 2015). Ervaren discriminatie verwijst naar de subjectieve ervaring 
van een oneerlijke behandeling in vergelijking met anderen in alledaagse ervaringen (Brittian, 
Toomey, Gonzales, & Dumka, 2013). 
2.3.5 Werkdruk 
Werkdruk is een begrip met een negatieve lading. Werkdruk is echter niet altijd negatief, een bepaalde 
mate van werkdruk is voor medewerkers nodig om tot prestaties te komen (Pagter, 2015). Warning 
(2000) stelt dat het bij werkdruk gaat om de verhouding tussen de tijd die een medewerker nodig heeft 
om een taak uit te voeren, die voldoet aan vooraf gestelde criteria, en de tijd die daarvoor beschikbaar 
is. Volgens Oerlemans et al. (2013) is er sprake van werkdruk als “er geen balans is tussen 
werkbelasting en de belastbaarheid. Dat gebeurt als de hoeveelheid werk (werkbelasting) en de tijd 
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(tijdsfactor) waarbinnen dat werk af moet zijn, het draagvermogen van de werknemer (belastbaarheid) 
overstijgt”. Naast de onbalans tussen werkbelasting en belastbaarheid, kunnen omstandigheden op 
het werk (zoals conflicten, veeleisende klanten en een onduidelijke taakomschrijving) en de 
persoonlijke situatie (zoals problemen thuis, een perfectionistische werkhouding) zorgen voor een 
verhoogde werkdruk bij werknemers (Oerlemans et al., 2013). Werkgevers spelen hierbij een rol door 
het organisatiebeleid op het vlak van duurzame inzetbaarheid te vertalen in werkeisen en hulpbronnen 
voor de werknemers (Bakker & Demerouti, 2007). Werkeisen zijn de fysieke, sociale en 
organisatorische aspecten van het werk die een inspanning vereisen. Volgens van den Broeck, 
Vansteenkiste, de Witte en Lens (2008) kunnen werkeisen zowel energie kosten (bijvoorbeeld 
vermoeidheid of uitputting) als leveren  aan de werknemer (bijvoorbeeld uitdaging in het werk hebben) 
waarmee vitaliteit, en daarmee duurzame inzetbaarheid, beïnvloed kan worden. Hulpbronnen zijn de 
fysieke, sociale en organisatorische aspecten van het werk die bijdragen aan het realiseren van de 
taakdoelstellingen, de daarmee verbonden werkeisen verminderen en persoonlijke groei en 
ontwikkeling stimuleren (Bakker & Demerouti, 2007). Belangrijke hulpbronnen die bijdragen aan de 
vitaliteit (als onderdeel van bevlogenheid) van werknemers in en op het werk zijn autonomie, sociale 
steun en gevoel van (sociale) veiligheid.  
2.4 Psychosociale arbeidsbelasting (PSA) in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
Het aantal werknemers dat jaarlijks geconfronteerd wordt met PSA op het werk blijft al jaren relatief 
stabiel (Bakhuys et al., 2016). In 2014 gaf 23% van alle werknemers aan slachtoffer te zijn van 
externe PSA. Uit dit onderzoek van Bakhuys et al (2016), blijkt dat werknemers die slachtoffer zijn 
geweest van externe PSA in vergelijking tot niet-slachtoffers minder vaak een goede gezondheid 
rapporteren, vaker en meer werkdagen verzuimen, vaker burn-out klachten ervaren, minder tevreden 
zijn met het werk en de arbeidsomstandigheden en vaker geneigd zijn van baan te veranderen. De 
leeftijd waarop werknemers willen en denken te kunnen doorwerken ligt aanzienlijk lager voor 
werknemers die slachtoffer zijn geweest van agressie door externen, dan voor niet-slachtoffers. 
Tenslotte rapporteren slachtoffers van PSA door externen een lagere score op de inschatting van hun 
functioneren en hun inzetbaarheid (Bakhuys et al., 2016). Naast de gevolgen van PSA voor het 
slachtoffer en de organisatie zijn er ook gevolgen voor getuigen van PSA op het werk. Uit onderzoek 
blijkt dat ook getuigen van PSA een lagere productiviteit hebben en zich gemiddeld 7 dagen per jaar 
meer ziek melden dan niet-getuigen (Hoel et al., 2001; van Bekkum et al., 2007). De gevolgen van 
confrontatie met externe PSA verschillen afhankelijk van het type psychosociale arbeidsbelasting waar 
de werknemer mee te maken heeft. In de volgende paragrafen gaan we in op de verschillende 
elementen van PSA in relatie tot duurzame inzetbaarheid en de gevolgen daarvan voor organisaties.  
2.4.1 Agressie en geweld in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
In aanraking komen met agressie en geweld op het werk heeft gevolgen voor het psychische, fysieke 
en emotionele welzijn van werknemers (Hershcovis et al., 2010) Uit TNO rapportages (Bossche et al., 
2012; Bakhuys et al., 2016) lijkt sprake te zijn van een forse impact van blootstelling aan agressie op 
het werk, zowel na één als na twee jaar. Nog lang na het incident kunnen gevoelens van onveiligheid 
blijven bestaan. Fysieke klachten kunnen bestaan uit; hoofdpijn, maag- en darmklachten, trillen, 
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transpireren, hartkloppingen en gespannenheid (arbokennisnet, 2014). Naast deze fysieke klachten 
hebben slachtoffers of getuigen van fysieke geweldsincidenten, in vergelijking tot werknemers zonder 
deze ervaring, een hogere kans op emotionele overbelasting. Slachtoffers van externe agressie en 
geweld hebben een verhoogde kans (42% hogere kans) een jaar later burn-out klachten te 
rapporteren (Hershcovis et al., 2010). Daarnaast toont onderzoek aan dat slachtoffers van externe 
agressie en geweld een jaar later hoger emotioneel belast zijn (23% hogere kans) dan werknemers 
die geen slachtoffer zijn van externe agressie en geweld (Van den Bossche et al., 2012; Hogh et al., 
2005). Ongeveer 1 op de 20 werkgevers zien agressie als één van de belangrijkste arbeidsrisico’s op 
de werkvloer (Bakhuys et al., 2016). Uit diverse onderzoeken blijkt dat geweld op het werk leidt tot een 
toename van het ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid, tijdelijk dan wel blijvend (Hogh et al., 2005). 
Onderzoek (Van den Bossche et al., 2012) heeft aangetoond dat slachtoffers van externe agressie 
een verhoogde kans hebben een jaar later vaker te verzuimen (21% hogere kans), en minder 
inzetbaar te zijn (19% lagere kans) dan werknemers die geen slachtoffer zijn van externe agressie en 
geweld. Daarnaast blijkt uit dit TNO rapport van Van den Bossche et al. (2012) dat agressie en geweld 
op het werk positief gerelateerd is aan verloopintentie. In dit onderzoek spreken we, de verwachting uit 
dat medewerkers die mentale en/of fysieke agressie en geweld ervaren, zich minder energiek en fit 
voelen. Daarnaast is de verwachting dat er een negatieve samenhang tussen fysieke agressie en 
geweld en werkvermogen en tussen fysieke agressie en geweld en employability wordt gevonden. Dit 
leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 1a: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
vitaliteit. 
Hypothese 1b: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen. 
Hypothese 1c: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability 
2.4.2 Seksuele intimidatie in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
Uit de TNO rapportage blijkt dat vrouwen (9%) aanzienlijk meer te maken met seksuele intimidatie 
door externen dan mannen (2%) (Bakhuys et al., 2016). Daarnaast blijkt dat vooral jonge werknemers 
tussen de 15 en 25 jaar relatief vaak worden blootgesteld aan seksuele intimidatie door externen 
(9%). Onderzoek van Van Bekkum et al. (2007) toont aan dat bij seksueel geïntimideerde werknemers 
sprake is van negatieve consequenties voor hun persoonlijk welbevinden (vitaliteit). Het onderzoek 
toont aan dat slachtoffers van ongewenst seksueel gedrag zich veel sterker persoonlijk gekrenkt 
voelen dan slachtoffers van bijvoorbeeld pestgedrag. Uit een onderzoek van Timmerman, uitgevoerd 
onder elf Europese landen (Timmerman et al., 1998), blijkt dat veel slachtoffers gevoelens van 
wantrouwen, angst, boosheid, schaamte en vernedering hebben. Gevoelens van onzekerheid en 
hulpeloosheid komt bij 10% van de slachtoffers voor, terwijl 9% van hen klaagt over nervositeit en 
depressieve gevoelens. 4% heeft suïcidale gedachten. Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat 28% van 
de slachtoffers psychosomatische klachten meldt. Slachtoffers melden last te hebben van 
stressreacties die zich uiten in snel geïrriteerd zijn, rug-, nek- en schouderklachten, hoofdpijn, buikpijn, 
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maagklachten, eetstoornissen en slaapproblemen (Timmerman, 1998). Seksuele intimidatie heeft niet 
alleen gevolgen voor de werknemer, maar ook voor de organisatie als geheel. Uit het onderzoek van 
Timmerman (1998) blijkt dat slachtoffers van seksuele intimidatie last hebben van verminderde 
concentratie en werkprestaties, fouten maken, snel geïrriteerd en angstig zijn en vermijdingsgedrag 
vertonen. Dit heeft effecten op de werkmotivatie van het slachtoffer, een direct gevolg hiervan is 
ziekteverzuim (vitaliteit). Van Dam en Engelen (2004, pag. 26) melden dat 7% van de slachtoffers van 
seksuele intimidatie ten gevolge hiervan ziek thuis is geweest. Uit de TNO rapportage (Bakhuys et al., 
2016) blijkt tevens dat door de gevolgen van seksuele intimidatie, slachtoffers minder lang denken 
door te kunnen werken. Daarnaast is ook de verloopintentie (employability) door toedoen van 
seksuele intimidatie hoger dan bij andere vormen van PSA (arbokennisnet, 2007). In dit onderzoek 
spreken we de verwachting uit dat medewerkers die slachtoffer zijn van seksuele intimidatie, zich 
minder energiek en fit voelen. Daarnaast is de verwachting dat er een negatieve samenhang tussen 
seksuele intimidatie en werkvermogen en tussen seksuele intimidatie en employability wordt 
gevonden. Dit leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 2a: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
vitaliteit 
Hypothese 2b: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen. 
Hypothese 2c: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability 
2.4.3 Pesten in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
De afgelopen jaren zijn er diverse onderzoeken uitgevoerd waaruit blijkt dat pesten op de werkvloer 
negatieve gevolgen heeft voor zowel het welbevinden van het slachtoffer (Einarsen et al., 2011; 
Haesevoets et al., 2012) als voor de organisatie waarvoor het slachtoffer werkt (Duffy, 2009; Einarsen 
et al., 2011). Alhoewel op zichzelf staande incidenten van pesten vaak voorkomen in de dagelijkse 
interactie tussen werknemers, lijkt er bij herhaald optreden van pesten een samenhang met ernstige 
gezondheidsproblemen. Einarsen en Mikkelsen (2003) vonden samenhangen tussen blootstelling aan 
pestgedrag en lichamelijke, psychosomatische en psychologische symptomen van het slachtoffer. 
Mogelijke lichamelijke gevolgen van pesterijen zijn spier- en gewrichtsklachten en vage lichamelijke 
klachten, zoals verlies van kracht en chronische vermoeidheid. Mogelijke psychosomatische gevolgen 
zijn hoofdpijn, darmklachten, hartkloppingen en slaapproblemen. Mogelijke psychische gevolgen tot 
slot zijn depressie, zenuwachtigheid, lage irritatiegrens, overgevoeligheid en huilbuien (Dehue et al., 
2009). De gevolgen van pesten op de werkvloer voor de werknemer leiden tot afname van 
arbeidstevredenheid, afname van betrokkenheid bij de organisatie, onzeker gedrag en een verhoogde 
kans op ongelukken (arbokennisnet, 2007). Organisaties ervaren de negatieve gevolgen van 
pesterijen in termen van verlies van productiviteit, meer ziekteverzuim (vitaliteit), een verhoogd verloop 
(employability), een lagere omzet, juridische kosten en mogelijk negatieve publiciteit (Duffy, 2009; 
Einarsen et al., 2011). Onderzoek (Hoel et al., 2001) toont aan dat mensen die worden gepest de 
minste productiviteit vertonen, de laagste arbeidstevredenheid scoren en de minste betrokkenheid bij 
20 | P a g i n a   
de organisatie hebben. Een onderzoek van Dehue en collega’s (2009) geeft weer dat 30 tot 40% van 
de slachtoffers zich wel eens ziek heeft gemeld vanwege pesten. Daarnaast blijkt dat ook getuigen 
van pesterijen een lagere productiviteit hebben en zich gemiddeld 7 dagen per jaar meer ziek melden 
dan niet-getuigen (Hoel et al., 2001). Uit onderzoek van Van Bekkum et al. (2007) blijkt dat 
organisaties waar gepest wordt een hoger verloopcijfer onder personeel hebben dan organisaties 
waar niet gepest wordt. Van de medewerkers die met pesten te maken hebben, verandert 25% van 
baan. Ook blijkt dat getuigen van pestgedrag vaker veranderen van baan ten gevolge van de slechte 
werksfeer, de verziekte verhoudingen en de intimiderende cultuur (arbokennisnet, 2007). In dit 
onderzoek spreken we de verwachting uit dat medewerkers die pesten op de werkvloer ervaren, zich 
minder energiek en fit voelen. Daarnaast is de verwachting dat er een negatieve samenhang tussen 
pesten en werkvermogen en tussen pesten en employability wordt gevonden. Dit leidt tot de volgende 
hypotheses: 
Hypothese 3a: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit. 
Hypothese 3b: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen. 
Hypothese 3c: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met employability. 
2.4.4 Discriminatie in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
Ook voor discriminatie op de werkvloer geldt dat deze ongewenste omgangsvorm gevolgen kan 
hebben voor zowel het slachtoffer als voor de organisatie. Uit de resultaten van diverse onderzoeken 
en uitgevoerde meta-analyses (Pascoe & Richmond, 2009; Seaton, Upton, Sellers, Neblett, 
Hammond, 2011; Schmitt, Postmes, Branscombe, Garcia, 2014) blijkt dat ervaren discriminatie 
negatieve gevolgen heeft voor de psychische en fysieke gezondheid. Slachtoffers van discriminatie 
blijken bijvoorbeeld vaker last te hebben van depressies, negatief zelfbeeld, psychische nood en 
angst. Daarnaast is uit andere onderzoeken (Goldman, Slaughter, Schmit, Wiley, & Brooks, 2008; 
Kunze, Boehm & Bruch, 2011) gebleken dat de motivatie van de werknemer die ervaart 
gediscrimineerd te worden, ernstig ondermijnt kan worden. Dit kan gevolgen hebben voor de 
betrokkenheid van de werknemer bij het werk en de organisatie. Een verminderde betrokkenheid 
resulteert vaak in een lagere productiviteit en mogelijk tot ziekteverzuim (vitaliteit) en vrijwillig verloop 
(employability) van het personeel (arbokennisnet, 2014), ontwikkelingen die weer nadelig zijn voor de 
organisatie. Naast het verminderen van de motivatie bij de werknemer blijkt uit diverse onderzoeken 
(Williams & Mohammed, 2009; Berkel, Knight, Zeiders, Tein, Roosa, Gonzales, Saenz, 2010; van 
Eyck, 2015) dat ervaren discriminatie een belangrijke stressor kan zijn. Het ervaren van discriminatie 
verhoogt psychische en fysieke stress reacties. Bij voortdurende stress kan het lichaam onvoldoende 
herstellen en blijft het alert en geactiveerd. Het ervaren van voortdurende stress kan mogelijk weer 
diverse psychische en lichamelijke gezondheidsklachten voor het slachtoffer met zich meebrengen 
(Williams et al., 2009). Hierbij kan gedacht worden aan hart- en vaatziekten, maag- en darmklachten, 
infectieziekten, hoofdpijn, slapeloosheid, verstoorde concentratie, gejaagdheid en verminderd 
geheugen. In dit onderzoek spreken we de verwachting uit dat medewerkers die discriminatie ervaren, 
zich minder energiek en fit voelen. Daarnaast is de verwachting dat er een negatieve samenhang 
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tussen discriminatie en werkvermogen en tussen discriminatie en employability wordt gevonden. Dit 
leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 4a: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit. 
Hypothese 4b: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen. 
Hypothese 4c: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability. 
2.4.5 Werkdruk in relatie tot duurzame inzetbaarheid 
Wanneer er sprake is van langdurige werkdruk zonder compensatie door rust of energiebronnen 
ontstaat werkstress. Een mogelijk knelpunt bij het bevorderen van duurzame inzetbaarheid is 
werkgerelateerde stress. In Nederland wordt maar liefst een derde van het werkgerelateerde 
ziekteverzuim veroorzaakt door werkstress en daarmee is stress op de werkvloer het grootste 
beroepsrisico in ons land (Semeijn et al., 2015). De reacties op stress kunnen zeer divers zijn. Deze 
stresssignalen zijn gezonde waarschuwingssignalen van het lichaam die de onbalans kenmerken 
tussen werkbelasting en belastbaarheid. Oerlemans et al. (2013) noemt drie categorieën waarin de 
gevolgen van werkstress onderverdeeld kunnen worden, te weten: psychologische (bv. depressie, 
vermoeidheid en burnout klachten), fysieke (bv. hartziekten en slaapproblemen) en gedragsmatige 
gezondheidsrisico’s (bv. ziekteverzuim en personeelsverloop). Een literatuurstudie, gebaseerd op 28 
artikelen over longitudinaal onderzoek tussen 2000 en 2012, toont aan dat hoge werkdruk als een 
belangrijke werkstressor leidt tot stressreacties en tot hart- en vaatziekten (Bakker et al., 2013). 
Werknemers die zich mentaal zo moeten inspannen dat zij niet goed meer kunnen reageren op de 
eisen die het werk stelt, lopen het risico op acute vermoeidheid. Vermoeidheid moet in dit verband 
worden gezien als een stresssignaal. Door het negeren van stresssignalen, kunnen problemen rond 
psychische vermoeidheid ontstaan. Een werknemer met burnout (ofwel chronische overspanning) is 
emotioneel uitgeput, heeft een afstandelijke houding tot het werk en kan zijn werk niet aan (Bakker & 
Demerouti, 2007). Dit kan leiden tot een verminderde competentie, verminderde effectiviteit en 
problematische attitudes en gedragskenmerken op het werk (Schaufeli et al., 2007). In de 
onderwijssector komen burn-out klachten het vaakst voor,  22% van de medewerkers geeft aan last te 
hebben van dit type klachten (Houtman et al., 2015). Ook organisaties worden geconfronteerd met de 
gevolgen van werkdruk. Ongunstige psychosociale werkomstandigheden zorgen voor een verminderd 
werkvermogen (Semeijn et al., 2015), minder tevredenheid met het werk, een verminderde motivatie 
en een toename van de verloopintentie van medewerkers (De Lange et al., 2002; Bakker & 
Demerouti, 2007; De Jonge et al., 2010;). De gevolgen hiervan voor de organisatie uiten zich in 
termen van een verlies aan productiviteit en een verhoogd verloop (Bakker & Demerouti, 2007). Uit 
onderzoek van De Jonge et al. (2010) blijkt tevens dat meer emotionele werkdruk leidde tot een 
toename in het aantal dagen ziekteverzuim. In dit onderzoek spreken we de verwachting uit dat 
medewerkers die werkdruk ervaren, zich minder energiek en fit voelen. Daarnaast is de verwachting 
dat er een negatieve samenhang tussen werkdruk en werkvermogen en tussen werkdruk en 
employability wordt gevonden. Dit leidt tot de volgende hypotheses: 
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Hypothese 5a: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit. 
Hypothese 5b: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen. 
Hypothese 5c: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability. 
 
2.5 De invloed van transformationeel leiderschap op de relatie tussen sociale veiligheid en 
duurzame inzetbaarheid. 
De werkgever heeft de verantwoordelijkheid zijn werknemer mogelijkheden en instrumenten te bieden 
om de inzetbaarheid te vergroten en hen te stimuleren tot eigen initiatief (Verbruggen et al., 2008). 
Leidinggevenden kunnen hierbij een rol spelen door het organisatiebeleid, op het vlak van duurzame 
inzetbaarheid, te vertalen in werkeisen en hulpbronnen voor de werknemers (Bakker & Demerouti, 
2007). De stijl van leidinggeven kan zo bijdragen aan de mate van duurzame inzetbaarheid onder 
medewerkers (Leisink & Knies, 2011; Nijskens, 2014). Door actief in te spelen op duurzame 
inzetbaarheid profileren organisaties zich als een goede werkgever, ontstaat er arbeidstevredenheid 
en een lage verloopintentie (Verbruggen et al., 2008). In de literatuur zijn diverse leiderschapsstijlen 
gedefinieerd, in de jaren ’80 van de vorige eeuw maakt Bass (1985) een tweedeling binnen 
leiderschap, transactioneel en transformationeel leiderschap. Transactioneel leiderschap wordt gezien 
als een tweezijdige samenwerking met input van zowel de medewerker als de leider. Een ruilproces 
tussen leidinggevende en medewerker waarbij een (bijvoorbeeld financiële) beloning verkregen wordt 
in ruil voor productiviteit (Bass & Riggio, 2006). Transformationele leiders zijn leiders die mensen 
kunnen inspireren en motiveren om een bepaalde visie of ambitie te ondersteunen. Als leider weten 
ze groepen en individuen intellectueel te stimuleren, aan te zetten tot leren en op die manier zich zelf 
verder te ontwikkelen (Camps en Torres, 2011). Door een grote persoonlijke en gemeende interesse 
en betrokkenheid richting de werknemers te tonen, wordt een klimaat geschapen waarin continu leren 
en vernieuwen mogelijk is. Op deze wijze weten transformationele leiders voor een ieder een klimaat 
van vertrouwen en veiligheid te creëren (Bass & Riggio, 2006). Uit onderzoek is gebleken dat 
medewerkers onder transformationele leiders beter voldoen aan de gestelde werkeisen (Camps en 
Rodríguez, 2011). Daarnaast hebben verschillende onderzoeken uitgewezen dat transformationeel 
leiderschap positief gerelateerd is aan employability (Camps & Rodríguez, 2011; van der Heijde & Van 
der Heijden, 2014). Camps en Torres (2011) kwamen in hun onderzoek tot de conclusie dat 
werkgevers die binnen de organisatie duidelijk maken waarde te hechten aan ontwikkeling en 
inzetbaarheid van het personeel, dit leidt tot het vergroten van de betrokkenheid en het verbeteren 
van de prestaties van de werknemers. Werknemers blijken deze investeringen van de werkgever als 
positief te ervaren en dit zorgt voor arbeidstevredenheid en een lage verloopintentie (Verbruggen et 
al., 2008; Camps & Torres, 2011; Leisink & Knies, 2011). 
2.5.1 Safety Specific Transformational Leadership (SSTL) 
Tot op heden lijkt het transformationeel leiderschap geen causale zekerheid te geven over de 
positieve effecten van dit type leiderschap op specifieke veiligheid gerelateerde uitkomsten (Sluijs, 
2016). Hierop is door Barling et al. (2002) een type leiderschap ontwikkeld wat een afgeleide is van 
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het transformationeel leiderschap, het ‘Safety Specific Transformational Leadership’ (SSTL). De 
leiderschapsstijl SSTL onderscheid zich van  transformationele leiderschap door het meenemen van 
veiligheidsaspecten in het construct SSTL (Kelloway et al., 2006). De karakteristieken van de 
leiderschapsstijl SSTL worden in het onderzoek van Kelloway en Mullen (2006) beschreven als ‘een 
leider die een actieve en inspiratievolle benadering heeft op veiligheidsaspecten, die dienst doet als 
een rolmodel voor veiligheidsgedrag en medewerkers aanmoedigt om op een veilige manier te 
werken’. Een eerste poging om de effectiviteit van SSTL op de werkvloer te meten is gedaan door 
Barling, Loughlin & Calloway (2002). Zij stelden een model op waarin zij trachtten een link te vinden 
tussen ongevallen op de werkvloer en de mate van SSTL door de leider. Dit model is toegespitst op 
een leiderschapsstijl die veilig gedrag op de werkvloer bevorderd en onderzoekt of een manager in 
staat is om werknemers te inspireren, uit te dagen op intellectueel niveau, mee te laten denken over 
de veiligheid op de werkvloer en om proactief veiligheidsvraagstukken te (helpen) managen (de Koster 
et al., 2011). Eerdere onderzoeken naar de effecten van SSTL richten zich voornamelijk op de 
arbeidsveiligheid (Barling, Kelloway en Loughlin, 2002) en het veiligheidsbewustzijn van de 
medewerkers (de Koster, Stam en Balk, 2011; Sluijs, 2016). In dit onderzoek wordt de verwachting 
uitgesproken, dat de leiderschapsstijl SSTL een positief modererend effect heeft op de relatie tussen 
PSA en duurzame inzetbaarheid. Dit leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 6a: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en vitaliteit. 
Hypothese 6b: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en werkvermogen. 
Hypothese 6c: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en employability.  
2.6 Conceptueel model 
Onderstaande afbeelding geeft het conceptuele model van dit onderzoek weer.  
 3.  
4.  5.  6.   7.  8.  
  
H6a -  H6c 
 H1c - H5c 
 H1b - H5b 
 H1a - H5a 
Sociale  Veiligheid/PSA Duurzame Inzetbaarheid 
Psychosociale arbeidsbelasting: - Agressie en geweld - Pesten - Seksuele intimidatie - Discriminatie - Werkdruk    
Vitaliteit 
Safety Specific Transformational Leadership 
Werkvermogen 
Employability 
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3. Methodologie: 
Voor het beantwoorden van de probleemstelling en het testen van de hypothesen wordt een 
kwantitatief onderzoek uitgevoerd. In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk worden de 
onderzoekseenheden besproken. De tweede paragraaf bespreekt de methode van het onderzoek. In 
paragraaf drie wordt ingegaan op de data verzameling. Paragraaf vier gaat vervolgens in op de 
operationalisatie van het onderzoek. In paragraaf vijf wordt de data analyse toegelicht en tot slot wordt 
in paragraaf zes ingegaan op de methodologische issues. 
3.1 Onderzoekseenheden 
Zoals eerder benoemd wordt het onderwijs binnen de gesloten (Rijks Justitiële) Jeugdinrichtingen 
verzorgd door externe onderwijsinstellingen, gespecialiseerd in voortgezet speciaal onderwijs (VSO) 
voor jeugdigen met ernstige gedragsproblemen. Jeugdigen tussen de 12 en 23 jaar kunnen op basis 
van het strafrecht opgenomen worden in een Justitiële jeugdinrichting. Deze opname kan in de vorm 
van een voorlopige hechtenis, detentie en plaatsing in een jeugdinrichting (PIJ). Bij een opname van 
jeugdigen in een justitiële jeugdinrichting wordt beoogd de maatschappij te beschermen tegen de 
jeugdigen. Als de opvoeding- en opgroeiproblemen in de thuissituatie van een kind zo ernstig zijn kan 
een kinderrechter, op basis van het civiel recht, een ‘machtiging gesloten plaatsing’ afgeven. Met deze 
machtiging verblijft een kind in een gesloten Jeugdzorg plus inrichting en wordt daar behandeld voor 
de problemen die er zijn. Jeugdzorg Plus is een vorm van zorg en géén straf, de behandeling is 
bedoeld om de situatie van het kind te stabiliseren en een eind te maken aan een eventuele 
crisissituatie.  
De onderwijsinstellingen bevinden zich in het gebouw zelf of op het terrein van de gesloten 
jeugdinrichting. Om de sociale veiligheid op de werkvloer te waarborgen is een dagelijkse intensieve 
samenwerking noodzakelijk tussen de medewerkers van beide ketenpartners. Medewerkers van 
gesloten Justitiële Jeugdinrichtingen hebben, ten opzichte van andere beroepsgroepen, volgens 
Molleman (2011) een relatief hoge kans op het meemaken van PSA. Dit wordt niet alleen door de 
aanwezigheid van gedetineerden veroorzaakt, ook de gesloten aard van de organisatie en de hoge 
mate van de afhankelijkheid van collega’s dragen bij aan omstandigheden die PSA tussen 
medewerkers onderling in de hand kunnen werken. Gezien de intensieve samenwerking mag 
aangenomen worden dat voorgaande ook geldt voor de medewerkers van de onderwijsinstellingen. 
Het onderzoek vindt plaats bij de onderwijsinstelling van een Rijks Justitiële Jeugdinrichting (RJJI), 
twee particuliere Justitiële Jeugdinrichtingen (JJI) en drie gesloten Jeugdzorg plus inrichtingen. De 
onderwijsinstelling Het Kompas College is gevestigd binnen de rijks JJI de Hartelborgt te Spijkenisse. 
De onderwijsinstelling De Burcht is gevestigd binnen de particuliere JJI Teylingereind te Sassenheim. 
De school Portalis is gevestigd binnen de particuliere JJI Juvaid te Veenhuizen. De scholen binnen de 
drie gesloten Jeugdzorg plus inrichtingen zijn het Schakenbosch College te Leidschendam, de St. 
Jozef school te Cadier en Keer en Het Poortje te Groningen. Binnen de onderwijsinstellingen werken 
werknemers in verschillende typen functies. Dit onderzoek richt zich uitsluitend op docenten en 
onderwijsassistenten van onderwijsinstellingen binnen deze gesloten instellingen.  
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3.2 Methode van onderzoek 
Voor het beantwoorden van de probleemstelling en het testen van de hypothesen wordt een 
kwantitatief onderzoek met een deductieve aanpak uitgevoerd. In het theoretisch kader zijn 
hypothesen geformuleerd welke worden geoperationaliseerd om een relatie tussen specifieke 
variabelen voor te stellen. Voor de onderzoeksopzet is gekozen voor kwantitatieve dataverzameling 
(‘mono method’) in de vorm van een enquête (survey). De geformuleerde probleemstelling en 
hypothesen worden getoetst door middel van een enquête onder onderwijzend personeel die 
werkzaam zijn bij onderwijsinstellingen binnen de gesloten (Justitiële) Jeugdinrichtingen. Door de 
wijze van enquêteren (survey methode) worden veel respondenten in een korte periode bereikt. Er is 
één vragenlijst opgesteld, samengesteld uit diverse vragenlijsten, die eenmalig (cross-sectioneel) door 
de respondenten wordt ingevuld. Aangezien de onderwijsinstellingen qua aantallen medewerkers klein 
van omvang zijn, is er in dit onderzoek voor gekozen om de medewerkers van de 
onderwijsinstellingen op locatie te bezoeken. Zo wordt gepoogd een zo gering mogelijke non-respons 
te krijgen op de vragenlijst. De online vragenlijst is uiteindelijk aan 151 medewerkers voorgelegd, 
hiervan hebben 75 respondenten de vragenlijst volledig ingevuld.   
3.3 Data verzameling 
Voor het verzamelen van de data is gekozen voor het inzetten van een online vragenlijst. Een 
vragenlijst bestaat meestal uit meerkeuzevragen en meetschalen. Het groot voordeel van een enquête 
is dat met de gestandaardiseerde meetschaal data gegenereerd worden waarmee je mee kunt 
rekenen. Daarnaast kost het inzetten van een vragenlijst vrij weinig tijd en middelen. Een mogelijk 
nadeel is dat respondenten veelal alleen kunnen kiezen uit gegeven antwoorden en maar weinig 
eigen inbreng en toelichting kunnen geven. Ook is er geen directe interactie mogelijk met de 
respondent, hierdoor vervalt de mogelijkheid om door te kunnen vragen bij de respondent. 
Vragenlijsten worden over het algemeen gebruikt wanneer er veel respondenten zijn die 
overeenkomsten met elkaar vertonen. In dit onderzoek is de overeenkomst dat alle respondenten 
werkzaam zijn als docent of als onderwijsassistent bij een onderwijsinstelling binnen een gesloten 
(rijks Justitiële) Jeugdinrichting. De docenten en onderwijsassistenten die uitgenodigd worden deel te 
nemen aan dit onderzoek krijgen vooraf per email een begeleidende brief met daarbij de link naar de 
online vragenlijst. Het invullen van de online vragenlijst zal ongeveer 15 minuten in beslag nemen en 
is op vrijwillige en anonieme basis. Een hoge non-respons kan de betrouwbaarheid van het onderzoek 
negatief beïnvloeden. Om de non-respons tot een minimum te beperken, wordt een bezoek gebracht 
aan de verschillende onderwijsinstellingen waarbij het onderzoek nader wordt toegelicht. Tijdens dit 
bezoek worden de deelnemers verzocht de vragenlijst zoveel mogelijk ter plekke direct online in te 
vullen. De responstijd voor de vragenlijst bedraagt drie weken. Op het einde van de tweede week 
volgt per e-mail een herinnering aan de medewerkers met het verzoek de vragenlijst alsnog in te 
vullen. Tot slot is de online vragenlijst zo opgemaakt dat het verplicht is om alle vragen in te vullen. Op 
deze wijze wordt voorkomen dat de vragenlijst onderhevig is aan ‘missing values’. In bijlage 1 is de 
begeleidende brief na te lezen, in bijlage 2 wordt de volledige vragenlijst gepresenteerd.  
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3.4 Operationalisatie 
In dit onderzoek is de psychosociale arbeidsbelasting de onafhankelijke variabele en is duurzame 
inzetbaarheid de afhankelijke variabele. Voor dit onderzoek wordt duurzame inzetbaarheid met drie 
verschillende instrumenten gemeten aan de hand van de bouwstenen vitaliteit, werkvermogen en 
employability. De psychosociale arbeidsbelasting wordt met één instrument gemeten, dit instrument is 
een eigen samengestelde vragenlijst gebaseerd op de gevalideerde Bergen Bullying Index vragenlijst. 
De leiderschapsstijl ‘Safety Specific Transformational Leadership’ wordt ook aan de hand van één 
instrument gemeten. Voor alle schalen is een betrouwbaarheid- en factoranalyse uitgevoerd. De 
betrouwbaarheid van de schaal, de zgn. interne consistentie, wordt uitgedrukt met een Cronbach’s 
alpha. Hoge waarden (>.70) wijzen op een hoge betrouwbaarheid of hoge interne consistentie. Dit 
betekent dat de samenstellende items waaruit de schaal is opgemaakt, nagenoeg hetzelfde concept 
meten. Waarden <.70 wijzen op onvoldoende betrouwbaarheid. Om de interne consistentie en 
validiteit van het onderzoek verder te waarborgen, zijn de operationalisaties van de te onderzoeken 
concepten zoveel mogelijk gebaseerd op gevalideerde wetenschappelijke vragenlijsten. De 
factoranalyse kijkt naar de onderliggende patronen en correlaties tussen de verschillende items. 
Daarmee kan een beeld verkregen worden van de validiteit van de metingen. In de volgende secties 
komen de resultaten voor betrouwbaarheid en validiteit per instrument aan de orde. Naast de 
beschreven variabelen worden ook controlevariabelen meegenomen, te weten geslacht (man= 1, 
vrouw= 2), leeftijd (in kalenderjaren), aantal dienstjaren binnen de organisatie (in kalenderjaren), 
opleidingsniveau (zie hiervoor tabel 1), type gesloten inrichting (rijks inrichting= 1, particuliere 
inrichting= 2, jeugdzorg plus= 3) en het arbeidspercentage (fulltime= 1, parttime= 2). 
 
Cijfer Correspondeert met: Cijfer Correspondeert met: 
1 Geen opleiding gevolgd, afgemaakt 5 Middelbaar beroepsonderwijs(Mbo) 
2 Basisonderwijs (lagere school) 6 Hoger beroepsonderwijs (Hbo) 
3 Vmbo (Lbo / Mavo) 7 Wetenschappelijk onderwijs (Wo) 
4 Havo / Vwo   
Tabel 1: Ordinale schaal voor de variabele opleidingsniveau 
3.4.1 Duurzame inzetbaarheid: vitaliteit 
Vitaliteit wordt vaak met bevlogenheid in verband gebracht (of gelijk gesteld aan), bevlogenheid wordt 
gemeten met de UBES (Utrechtse Bevlogenheids Schaal). Dit is een betrouwbare en valide 
zelfbeoordelingschaal, ontwikkeld door Schaufeli en Bakker (2003) die niet alleen in Nederland maar 
ook daarbuiten wordt gebruikt. De UBES kan opgesplitst worden in drie delen: vitaliteit, absorptie en 
toewijding. De onderdfelen absorptie en toewijding worden voor deze studie niet meegenomen in de 
analyse. De subschaal vitaliteit bestaat uit 6 items die staan voor energiek, veerkrachtig, fit, 
onvermoeibaar door kunnen werken en met een groot doorzettingsvermogen. De 6 items worden 
gemeten met behulp van een 7-punts Likert-schaal (zie tabel 2). Een voorbeeld item is: “Op mijn werk 
bruis ik van energie”. De score range is de som van de items voor het meten van vitaliteit, deze is 
minimaal 0 en maximaal 36. Om de interne consistentie te bepalen is een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd. Daaruit kwam een Cronbach’s alpha van .89 waaruit kan worden afgeleid dat de 
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betrouwbaarheid van de schaal goed is. Daarnaast is er een factoranalyse uitgevoerd deze 
bevestigde de factorladingen voor de items van deze schaal, variërend tussen .74 en .87 (zie bijlage 
4)  
Cijfer Correspondeert met: Cijfer Correspondeert met: 
0 Nooit 4 Dikwijls 
1 Sporadisch 5 Zeer dikwijls 
2 Af en toe 6 Altijd 
3 Regelmatig   
Tabel 2: Ordinale schaal voor de variabele vitaliteit 
3.4.2 Duurzame inzetbaarheid: werkvermogen 
Werkvermogen wordt gemeten met de verkorte versie van de Work Ability Index (WAI). De WAI is in 
de jaren ‘80 van de vorige eeuw ontwikkeld voor een grootschalig Fins onderzoeksproject (Tuomi et 
al., 2001). Het is een bewezen goede voorspeller van iemands werkvermogen voor nu en in de 
toekomst. De WAI vragenlijst geeft een inschatting van het werkvermogen, zoals de medewerker deze 
zelf beleeft. De verkorte WAI bestaat uit 24 items verdeeld over 8 dimensies. Voorbeelden van items 
zijn ‘Hoe beoordeelt u uw werkvermogen op dit moment in relatie tot de psychische (geestelijke) eisen 
van uw werk?’ en ‘Hoeveel hele dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken 
als gevolg van gezondheidsproblemen (b.v. wegens ziekte, opname of onderzoek)?’. Op basis van de 
antwoorden kan een bepaalt aantal punten worden verkregen en het totaal van deze punten bepaalt 
de score op werkvermogen voor de individuele werknemers variërend tussen de 7 en 49 punten (zie 
tabel 3). Uit de uitgevoerde betrouwbaarheidsanalyse kwam een Cronbach’s alpha naar voren van ,85 
wat aangeeft dat de betrouwbaarheid van de schaal goed is. De factoranalyse bevestigde de 
factorladingen variërend van .59 en .90 voor de items van deze schaal (zie bijlage 4).  
WAI-score Kwalificatie werkvermogen WAI-score Kwalificatie werkvermogen 
7 t/m 27 Slecht werkvermogen 37 t/m 43 Goed werkvermogen 
28 t/m 36 Matig werkvermogen 44 t/m 49 Uitstekend werkvermogen 
Tabel 3: Normering WAI-score 
3.4.3 Duurzame inzetbaarheid: employability 
De meting van employability bestaat uit een schaal van 13 items en meet de mate waarin men fysiek, 
psychisch en sociaal in staat is om te werken. Alle items zijn gemeten op een 5-punts Likert-schaal 
(zie tabel 3). De items vertegenwoordigen aspecten als ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt (3 
items), mobiliteitsbereidheid (7 items) en gerealiseerde mobiliteit in de afgelopen twee jaar (3 items). 
Een voorbeelditem van ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt is: “Als ik zou moeten solliciteren 
dan zou ik snel een andere baan hebben”. Een voorbeelditem van mobiliteitsbereidheid is: “Ik wil de 
komende drie jaar dezelfde functie blijven vervullen”. Een voorbeelditem van gerealiseerde mobiliteit 
in de afgelopen twee jaar is: “Mijn huidige functie is de laatste 2 jaar uitgebreid”. De score range is de 
som van de items voor het meten van employability, deze is minimaal 13 en maximaal 65. De uitkomst 
van de betrouwbaarheidsanalyse toont een Cronbach’s alpha van ,74 en bevestigt daarmee een 
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goede interne consistentie van de schaal. De factoranalyse bevestigt de ladingen voor de ervaren 
mogelijkheden op de arbeidsmarkt variërend van .82 en .90. Hierbij is te zien dat 1 item een eigen 
component vormt. Bij de mobiliteitsbereidheid worden 2 componenten gevormd waarbij de ladingen 
variëren tussen .52 en .90, daarnaast zou 1 item beter passen bij de component gerealiseerde 
mobiliteit (.074). Tot slot bevestigt de factoranalyse de ladingen voor de component gerealiseerde 
mobiliteit in de afgelopen twee jaar, variërend tussen de .37 en .83 (zie bijlage 4). Aangezien we in 
deze studie alleen kijken naar employability als geheel, is besloten de vragenlijst met alle 13 items in 
stand te houden.         
Cijfer Correspondeert met: Cijfer Correspondeert met: 
1 Zeker niet 4 Wel 
2 Nauwelijks 5 Zeker wel 
3 Enigszins   
Tabel 4: Ordinale schaal voor de variabele employability 
3.4.4 Psychosociale arbeidsbelasting 
Om de psychosociale arbeidsbelasting op de werkvloer te meten is een eigen vragenlijst 
samengesteld. Met deze vragenlijst worden agressie en geweld, pesten, seksuele intimidatie, 
discriminatie en werkdruk als elementen van PSA gemeten. De vragenlijst is gebaseerd op de 
gevalideerde Bergen Bullying Index (BBI) vragenlijst. Deze BBI schaal bestaat uit 5 items gescoord op 
een 4-punts Likert-schaal (zie tabel 5). Deze schaal meet de mate waarin de respondent pesten in het 
algemeen als een kwestie voor hen en anderen op de werkplek ziet. Een voorbeeld item van de BBI 
schaal is; “Bullying at my workplace reduces my well-being”. Deze vraag is vervolgens naar het 
Nederlands vertaald; “Pesten op mijn werk vermindert mijn welzijn”. De 5 items van de BBI schaal zijn 
vervolgens aangepast voor de elementen waaruit PSA is opgebouwd; Agressie en geweld, seksuele 
intimidatie, discriminatie en werkdruk. Dit levert een vragenlijst op met in totaal 25 items. Een 
voorbeeld item van discriminatie is; “Discriminatie op mijn werk vermindert mijn efficiency”. De score 
range is de som van de items voor het meten van PSA, deze is minimaal 25 en maximaal 100. Voor 
het uitvoeren van de analyse worden de items met betrekking tot de elementen van PSA 
gehercodeerd, zie hiervoor tabel 5. De betrouwbaarheidsanalyse geeft voor de verschillende 
elementen van PSA een Cronbach’s alpha weer variërend tussen ,90 voor pesten en ,96 voor 
werkdruk, waarmee bevestigd wordt dat de interne consistentie van de schaal goed is.  
 Gerankte score Score na hercodering 
Helemaal mee eens 1 4 
Gedeeltelijk mee eens 2 3 
Gedeeltelijk mee oneens 3 2 
Helemaal mee oneens 4 1 
Tabel 5: Ordinale likert schaal en hercodering voor de variabele psychosociale arbeidsbelasting    
3.4.5 Safety Specific Transformational Leadership (SSTL) 
De leiderschapsstijl ‘Safety Specific Transformational Leadership’ (SSTL) bestaat uit een schaal van 
10 items. Alle items zijn gemeten op een 7-punts Likert-schaal (zie tabel 6). Deze schaal is gebaseerd 
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op eerdere onderzoeken (de Koster, Stam en Balk, 2011; Barling, Kelloway en Loughlin, 2002; 
Kelloway, Mullen en Francis, 2006) en is toegespitst op een leiderschapsstijl die veilig gedrag op de 
werkvloer bevordert. De schaal meet of een manager instaat is om werknemers te inspireren, uit te 
dagen op intellectueel niveau, mee te laten denken in het verzekeren van de veiligheid op de 
werkvloer en om proactief veiligheidsvraagstukken te managen (De Koster et al., 2011). Een 
voorbeelditem is: “Mijn leidinggevende laat zien dat hij of zij betrokken is bij een veilige 
werkomgeving”. De score range is de som van de items voor het meten van SSTL, deze is minimaal 
10 en maximaal 70. Om de interne consistentie te bepalen is een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd. Uit deze analyse kwam een Cronbach’s alpha van .98 naar voren, hieruit kan worden 
afgeleidt dat de betrouwbaarheid van de schaal goed is. 
Cijfer Correspondeert met: Cijfer Correspondeert met: 
1 Helemaal niet mee eens 5 Meer wel dan niet mee eens 
2 Niet mee eens 6 Mee eens 
3 Meer niet dan wel mee eens 7 Helemaal mee eens 
4 Neutraal   
Tabel 6: Ordinale schaal voor de variabele Safety Specific Transformational Leadership 
3.5 Data analyse 
De analyse van de gegevens wordt uitgevoerd met het statistisch programma SPSS, versie 22. Na het 
verzamelen van de data wordt deze als 1 bestand direct geladen in SPSS, hiermee worden mogelijke 
fouten bij het invoeren van de data voorkomen. De structuur van de analyse wordt gebaseerd op het 
conceptueel model, zoals dit is gepresenteerd in hoofdstuk 2. Alvorens de onderlinge relaties tussen 
de variabelen te toetsen, wordt er gekeken of er voldaan wordt aan de aanname van normaliteit, 
validiteit en betrouwbaarheid. Om te beginnen wordt de betrouwbaarheid van alle vragenlijsten 
gecontroleerd met Cronbach’s alpha. Een schaal wordt verondersteld aan de minimale eisen van 
betrouwbaarheid te voldoen, de zogenoemde interne consistentie. Met behulp van een histogram en 
normal Q-Q plot wordt de normaliteit van de diverse schalen gecontroleerd. Vervolgens wordt een 
factoranalyse uitgevoerd om na te gaan of de schalen voldoende onafhankelijk zijn. Daarna worden 
de beschrijvende statistiek en de correlaties tussen de verschillende variabelen uit het conceptueel 
model weergegeven om een eerste beeld te krijgen van mogelijke samenhang tussen deze 
variabelen. Om de relatie tussen de elementen van PSA en duurzame inzetbaarheid te toetsen zijn 
hiërarchische regressie analyses uitgevoerd. Zo is per afhankelijke variabelen van duurzame 
inzetbaarheid de relatie met de controle variabelen en de onafhankelijke variabelen van PSA getoetst. 
Tot slot is ook het interactie-effect van de leiderschapsstijl SSTL op de relatie PSA en duurzame 
inzetbaarheid gemeten met een regressie analyse.   
3.6 Methodologische issues 
De kwaliteit van het onderzoek wordt bepaald door de betrouwbaarheid en validiteit. Gesteld kan 
worden dat de constructvaliditeit van het onderzoek wordt gewaarborgd doordat de gebruikte 
vragenlijsten in eerdere onderzoeken uitgebreid getest en gevalideerd zijn. Door middel van 
standaardisatie, één vragenlijst die voor iedereen hetzelfde is, wordt de betrouwbaarheid van het 
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onderzoek vergroot. De vragenlijst is verspreid via een link in een e-mail, die naar de betreffende 
deelnemers is verstuurd. Doordat in de begeleidende brief bij de vragenlijst toegezegd is dat de 
anonimiteit gewaarborgd is en dat er alleen resultaten van groepen gepresenteerd worden en geen 
antwoorden op individueel niveau, neemt de betrouwbaarheid van het onderzoek toe. De 
gegarandeerde anonimiteit verkleint tevens de kans op sociaal-wenselijke antwoorden, waardoor de 
betrouwbaarheid toeneemt. De keuze voor onderzoek via een vragenlijst maakt de mate van 
beïnvloeding door de onderzoeker kleiner waardoor de betrouwbaarheid vergroot wordt. De 
betrouwbaarheid kan negatief beïnvloed worden door een hoge non-respons. Een korte en duidelijke 
begeleidende brief waarin het belang van het onderzoek wordt uitgelegd, de toezegging dat de 
resultaten aan de organisatie en desgewenst aan de deelnemer worden teruggekoppeld en het 
verzenden van een herinnering om deel te nemen aan het onderzoek aan het einde van de tweede 
respons week moet hieraan tegemoet komen.  
4. Resultaten: 
In dit onderzoek zijn we geïnteresseerd hoe de duurzame inzetbaarheid van onderwijspersoneel, 
werkzaam binnen gesloten jeugdinrichtingen, beïnvloed wordt door de psychosociale arbeidsbelasting 
(PSA) op de werkvloer en welk modererend effect ‘Safety Specific Transformational Leadership’ 
(SSTL) heeft op deze samenhang. In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek 
gepresenteerd. In paragraaf 4.1 worden de beschrijvende statistiek en de correlaties tussen de 
verschillende variabelen uit het conceptueel model weergegeven. In paragraaf 4.2 wordt een 
hiërarchische regressieanalyse beschreven om de hypotheses te toetsen en vast te kunnen stellen of 
er een veronderstelde relatie is tussen de afhankelijke variabelen van duurzame inzetbaarheid en de 
onafhankelijke variabelen van PSA en of de variabele SSTL daarin interacteert. Binnen het onderzoek 
wordt gebruik gemaakt van drie afhankelijke variabelen (vitaliteit, werkvermogen en employability) en 
vijf onafhankelijke variabelen (pesten, discriminatie, seksuele intimidatie, agressie en geweld, 
werkdruk). Daarnaast is  aan het conceptuele model een modererende variabele toegevoegd, de 
leiderschapsstijl Safety Specific Transformational Leadership (SSTL). Tevens wordt een controle 
uitgevoerd voor een aantal variabelen zoals geslacht, leeftijd en ‘jaren werkzaam voor de organisatie’, 
waardoor er bij geconstateerde relaties vastgesteld kan worden of de relatie niet verklaard wordt door 
de controlevariabelen. De interne validiteit en betrouwbaarheid van de data is getoetst door het 
gebruik van gevalideerde vragenlijsten en door middel van aanvullende analyses op Cronbach’s alpha 
en een factoranalyse. 
4.1 Beschrijvende statistiek 
De vragenlijst is bij zes gesloten jeugdinrichtingen afgenomen met in totaal 151 medewerkers. Alleen 
volledig ingevulde vragenlijsten zijn meegenomen in de statistische analyse. De online vragenlijst is zo 
opgesteld dat alle vragen verplicht zijn om in te vullen. In totaal zijn 82 respondenten begonnen met 
het invullen van de vragenlijst, waarvan uiteindelijk 75 medewerkers een volledig ingevulde vragenlijst 
hebben geretourneerd. Dit betekent dat 49,7% van het totaal aantal medewerkers de vragenlijst heeft 
ingevuld. In verband met de anonimiteit van de respondenten is niet na te gaan wat de redenen zijn 
waarom 7 respondenten voortijdig gestopt zijn met het invullen van de vragenlijst. Van het totaal van 
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75 respondenten zijn 19 respondenten (25.3%) werkzaam voor een gesloten particuliere Justitiële 
Jeugdinrichting, 27 respondenten (36%) werkzaam voor een gesloten rijks Justitiële Jeugdinrichting 
en 29 respondenten (38,7) werkzaam voor een gesloten Jeugdzorg plus inrichting. Van het totaal van 
75 respondenten waren 39 vrouw (52%) en 36 man (48%). De gemiddelde leeftijd van de 
respondenten, met een range van 21 tot 64, is 39,4 jaar. Het aantal werkzame jaren voor de 
organisatie, variërend van 0 tot 29, is gemiddeld 6,6 jaar. Van het totaal aan respondenten hebben 45 
medewerkers (60%) een fulltime en 30 medewerkers (40%) een parttime dienstverband. Veruit de 
meeste respondenten hebben hoger beroepsonderwijs als hoogst genoten opleiding (81%). 
Om de samenhang tussen de variabelen aan te geven is een correlatie analyse uitgevoerd met alle 
variabelen (controle, afhankelijke, onafhankelijke, en moderator). Aangezien de variabelen in dit 
onderzoek zijn ingedeeld in elkaar uitsluitende categorieën, waarbij sprake is van een rangorde, kan 
gesteld worden dat er sprake is van ordinale (rangorde-) schalen. Voordat de analyse is uitgevoerd 
zijn de geldende vooronderstellingen gecontroleerd. Door de bivariate correlatiecoëfficiënten van alle 
paren onafhankelijke variabelen te berekenen is er getoetst op multicollineariteit. Er komen geen 
correlaties voor van r≥0,9 waardoor gesteld kan worden dat er geen sprake is van multicollineariteit. 
Om te bepalen of de variabelen een normale verdeling hebben, is er een histogram van de variabelen 
uitgevoerd. De uitkomsten van de histogram (bijlage 5: histogram, normal Q-Q plot) laten zien dat er 
voor de afhankelijke variabele werkvermogen geen normale verdeling is. Hieruit kan worden afgeleid 
dat binnen de populatie voor de variabele werkvermogen geldt dat er geen normale verdeling is voor 
elke waarde van de onafhankelijke variabelen. Voor het uitvoeren van een correlatie tussen 
variabelen, is daarom gebruik gemaakt van de Spearman methode. In onderstaande tabel worden de 
gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van de controle, afhankelijke, onafhankelijke en 
modererende variabelen weergegeven. 
Tabel 7: Bivariate Spearman Correlaties tussen de studievariabelen 
Variabelen Mean SD a b c 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
a. Geslacht - 0,5 (-) 
           
b. Leeftijd 39,4 11,1 -,22 (-) 
          
c. Jaren werkz.org 6,64 6,01 -,05 ,46** (-) 
         
1. Vitaliteit 4,04 0,91 -,07 ,03 ,08 (,89) 
        
2. Employability 3,05 0,61 ,06 -,18 -,20 ,37** (,74) 
       
3. Werkvermogen 37,95 8,43 -,05 -,31** -,30** ,31** ,36** (,85) 
      
4. Pesten 2,22 0,85 -,03 ,08 ,12 -,11 -,22 -,34** (,90) 
     
5. Discriminatie 1,76 0,74 -,11 ,15 ,04 -,08 -,15 -,18 ,62** (,90) 
    
6. Seksuele Int. 1,83 0,88 -,11 ,01 ,04 -,10 ,02 -,18 ,71** ,64** (,93) 
   
7. Agressie & gew. 2,66 0,86 -,07 ,26* ,11 -,29* -,25* -,56** ,60** ,46** ,55** (,93) 
  
8. Werkdruk 2,65 0,95 -,15 ,14 ,28* -,37** -,36** -,41** ,51** ,36** ,50** ,66** (,96) 
 
9. SSTL 4,69 1,48 ,01 -,22 -,17 ,35** ,40** ,51** -,29* -,14 -,25* -,59** -,56** (,98) 
Noot: N=75. De getallen tussen haakjes op de diagonaal verwijzen naar de interne consistentie 
**. p < 0.01 level (2-tailed) *.  p < 0.05 level (2-tailed). 
 
32 | P a g i n a   
Uit de correlatie analyse kan opgemaakt worden dat de controle variabele geslacht geen samenhang 
vertoont met de andere variabelen. De controle variabele leeftijd laat een significant positieve 
correlatie zien met het aantal jaar dat men werkzaam is binnen de organisatie. Daarnaast kan van de 
controle variabele leeftijd gezegd worden dat er sprake is van een zwakke negatief significante 
correlatie met werkvermogen (Rho = -.31, p < 0.01) en eveneens een zwakke positief significantie met 
agressie en geweld (Rho = -.26, p < 0.05). Uit de analyse blijkt verder dat het aantal jaren werkzaam 
binnen de organisatie zwak negatief correleert met werkvermogen (Rho = -.30, p < 0.01) en een zwak 
positief significante correlatie met de onafhankelijke variabele werkdruk (Rho = .28, p < 0.05). De 
analyse laat verder zien dat de onafhankelijke variabelen discriminatie en seksuele intimidatie geen 
samenhang vertonen met de afhankelijke variabelen. De andere onafhankelijke variabelen vertonen 
allen een negatieve samenhang met één of meerdere afhankelijke variabelen. Voor wat betreft de 
significante relaties: de onafhankelijke variabele pesten heeft een zwak negatieve samenhang met 
werkvermogen (Rho = -,34; p < 0.01). De variabele agressie en geweld heeft een zwak negatieve 
correlatie met  vitaliteit (Rho = -,29; p < 0.05), een zwak negatieve correlatie met employability (Rho = 
-,25; p < 0.05) en een matig negatieve correlatie met werkvermogen (Rho = -,56; p < 0.01). De 
onafhankelijke variabele werkdruk vertoont een zwak negatieve samenhang met vitaliteit (Rho = -,37; 
p < 0.01), een zwak negatieve samenhang met employability (Rho = -,36; p < 0.01) en een matig 
negatieve samenhang met werkvermogen (Rho = -,41; p < 0.01). De modererende variabele Safety 
Specific Transformational Leadership (SSTL) vertoont een zwak positief verband met de afhankelijke 
variabelen vitaliteit (Rho = ,35; p < 0.01) en employability (Rho = ,40; p < 0.01) en een matig positief 
significante correlatie met werkvermogen (Rho = ,051; p < 0.01). Daarnaast vertoont SSTL een zwak 
negatief significante correlatie met de onafhankelijke variabele pesten (Rho = -,29; p < 0.05) en 
seksuele intimidatie (Rho = -,25; p < 0.05) en een matig negatief verband met de onafhankelijke 
variabelen agressie en geweld (Rho = -,59; p < 0.01) en werkdruk (Rho = -,56; p < 0.01). 
Er is tevens gekeken hoe de medewerkers hun eigen werkvermogen inschatten. Van de medewerkers 
(N=75) geeft ruim 30% aan een slecht (12%) tot matig (18,7%) werkvermogen te hebben. Daarnaast 
geeft 46,7% van de medewerkers aan een goed werkvermogen te hebben en 22,7% een uitstekend 
werkvermogen. Een overzicht van het werkvermogen van medewerkers onderverdeeld in de 
verschillende type gesloten inrichtingen, is als bijlage 6 opgenomen. Tot slot is er onderzocht of er 
verschillen zijn in samenhang tussen de variabelen voor wat betreft geslacht en type gesloten 
inrichting. Samenvattend kan gesteld worden dat er overeenkomsten zijn in samenhang met agressie 
en geweld en verschillende elementen van duurzame inzetbaarheid voor zowel mannen als vrouwen, 
verder zijn de verschillen minimaal. De verschillen in samenhang tussen de verschillende type 
gesloten inrichting zijn groter. Vooral in rijks Justitiële Jeugdinrichtingen is er negatief significante 
samenhang tussen pesten, discriminatie, agressie en geweld en werkdruk en de elementen van 
duurzame inzetbaarheid, dit geldt voornamelijk voor de mannelijke medewerkers. Een volledig 
overzicht van de uitkomsten van de correlatie analyse, uitsplitst naar geslacht en type gesloten 
inrichting zijn opgenomen in bijlage 7.  
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4.2 Regressieanalyse 
Naast het uitvoeren van een correlatieanalyse om de sterkte en de richting van de samenhang tussen 
de afhankelijke en onafhankelijke variabelen te bepalen, is er ook een regressieanalyse uitgevoerd. In 
deze paragraaf wordt een hiërarchische multipele regressieanalyse beschreven om de hypotheses uit 
het onderzoeksmodel te toetsen om vast te kunnen stellen of er een relatie is tussen de afhankelijke 
variabelen van duurzame inzetbaarheid en de onafhankelijke variabelen van PSA en of de variabele 
SSTL daarin interacteert.  
Bij deze hiërarchische multipele regressie zijn per stap de onafhankelijke variabelen in het 
regressiemodel opgenomen om te kunnen bepalen welke variabelen nu de variantie verklaren en een 
effect veroorzaken. Uit de eerder  besproken correlatiematrix valt op te maken dat slechts enkele 
onafhankelijke variabelen significante samenhang vertonen met de afhankelijke variabelen van 
duurzame inzetbaarheid. In het regressiemodel worden alleen die variabelen opgenomen die 
significant zijn. Aangezien het onderzoek met een kleine steekproef (N=75) wordt uitgevoerd, wordt bij 
de presentatie van de gegevens gebruik gemaakt van de gecorrigeerde R-kwadraat (adj R2). De 
gecorrigeerde R-kwadraat geeft een meer realistische indicatie van het percentage verklaarde 
variantie dan de R-kwadraat.   
In de eerste stap van het regressiemodel zijn per afhankelijke variabele standaard de 
controlevariabelen geslacht, leeftijd en aantal jaren werkzaam voor de organisatie, opgenomen. In 
stap 2 worden daar de significante onafhankelijke variabelen van PSA aan toegevoegd. Aangezien we 
in dit onderzoek geïnteresseerd zijn in de relatie tussen sociale veiligheid (PSA) en duurzame 
inzetbaarheid van medewerkers, zijn de significante onafhankelijke variabelen van sociale veiligheid 
(PSA) als één blok toegevoegd aan de hiërarchische multipele regressie. In stap 3 wordt de 
onafhankelijke variabele SSTL toegevoegd aan het model. Voor blok 4 zijn de onafhankelijke 
variabele van sociale veiligheid (PSA) en de moderator SSTL gecentraliseerd, vervolgens zijn daar 
nieuwe interactie variabelen van gemaakt. Deze interactie variabelen worden in blok 4 als laatste 
toegevoegd. 
4.2.1 Vitaliteit 
Bij de afhankelijke variabele vitaliteit zien we in model 1 (tabel 2) dat geslacht, leeftijd en ‘jaren 
werkzaam voor de organisatie’ geen significante invloed hebben op vitaliteit (adj R2= -,03; p= .845). In 
model 2 worden de variabelen agressie & geweld en werkdruk (als onderdeel van PSA)  als één blok 
toegevoegd. Door de toevoeging van de onafhankelijke variabelen verandert de verklaarde variantie 
naar 9,5% (adj R2= .095; p= .004). Van de onafhankelijke variabelen van PSA heeft alleen werkdruk 
(B= -.381; p= ,023) een negatief significante invloed op vitaliteit. Deze negatief significante invloed van 
werkdruk verdwijnt echter in model 3 en 4. In het derde model wordt de onafhankelijke variabele SSTL 
toegevoegd, hierdoor veranderd de verklaarde variantie naar 14,7% (adj R2= .147; p= .026). De 
onafhankelijke variabele SSTL heeft een positief significante invloed op vitaliteit. In model 4 worden 
tenslotte de interactie variabelen (AgrGe_X_SSTL en WerkD_X_SSTL) toegevoegd. Door toevoeging 
van deze interactie variabelen neemt de verklaarde variantie af naar 12,7% (adj R2= .127; p= .814). 
Hieruit kan worden opgemaakt dat er geen significante invloed is van de samengestelde interactie 
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variabelen op de relatie van agressie & geweld en werkdruk op de afhankelijke variabele vitaliteit. Dit 
alles leidt tot de volgende conclusies: 
Hypothese 1a: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
vitaliteit, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 2a: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
vitaliteit, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 3a: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit, wordt 
hiermee verworpen. 
Hypothese 4a: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit, 
wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 5a: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met vitaliteit, 
wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 6a: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en vitaliteit, wordt hiermee verworpen. 
Tabel 8: hiërarchische regressie analyse met vitaliteit als afhankelijke variabele 









Stap 1: Controle var.         
Geslacht -,050 ,012 ,005 ,004 
Leeftijd -,079 -,046 ,010 ,022 
Jaren werkzaam binnen de 
organisatie 
,118 ,220 ,177 ,178 
Stap 2: Onafhankelijke var.         
Agresssie&Geweld 
 
-,033 ,045 ,041 
Werkdruk 
 
-,381* -,277 -,276 
Stap 3: Onafhankelijke var.         
SSTL     ,301* ,308* 









F-value ,272 2,557 3,128 2,343 
R2  ,011 ,156 ,216 ,221 
Adjusted R2  -,03 ,095 ,147 ,127 
Δ R2 ,011 ,145 ,060 ,005 
*p < .05 
4.2.2 Werkvermogen 
Voor werkvermogen blijkt dat de variabele leeftijd voor 11,2% de variantie verklaard van de 
afhankelijke variabele werkvermogen. Leeftijd heeft een negatief significante invloed op het 
werkvermogen van de medewerkers (adj R2= ,112; p= .005). Gesteld kan worden dat naar mate de 
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leeftijd stijgt, het werkvermogen van de medewerkers afneemt. In model 2 worden de significante 
onafhankelijke variabelen van PSA als één blok toegevoegd, dit zijn de variabelen pesten, agressie & 
geweld en werkdruk. Door de toevoeging van deze onafhankelijke variabelen verandert de verklaarde 
variantie naar 22,9% (adj R2= .229; p= .005). Van de significante onafhankelijke variabelen van PSA 
heeft alleen agressie & geweld (B= -.455; p= ,008) een negatief significante invloed op werkvermogen. 
Hieruit kan worden opgemaakt dat naarmate het ervaren van agressie & geweld op de werkvloer 
toeneemt, het werkvermogen van de medewerkers afneemt. Daarnaast verdwijnt de negatieve relatie 
van leeftijd met werkvermogen als het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer wordt 
toegevoegd aan het model. Het negatieve effect van het ervaren van agressie & geweld op het 
werkvermogen is dus niet gebonden aan leeftijd maar geldt voor alle leeftijden. In het derde model 
wordt de onafhankelijke variabele SSTL toegevoegd, hierdoor veranderd de verklaarde variantie naar 
36,3% (adj R2= .363; p= .000). De onafhankelijke variabele SSTL heeft een positief significante 
invloed op werkvermogen. In model 4 worden tenslotte de interactie variabelen (Pesten_X_SSTL, 
AgrGe_X_SSTL en WerkD_X_SSTL) toegevoegd. Door toevoeging van deze interactie variabelen 
wijzigt de verklaarde variantie naar 35,9% (adj R2= .359; p= .470). Gesteld kan worden dat er geen 
significante invloed is van de samengestelde interactie variabelen op de relatie van agressie & geweld 
op de afhankelijke variabele werkvermogen. 
Hypothese 1b: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen, wordt hiermee bevestigd. 
Hypothese 2b: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 3b: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 4b: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 5b: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
werkvermogen, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 6b: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en werkvermogen, wordt hiermee verworpen. 
Tabel 9: hiërarchische regressie analyse met werkvermogen als afhankelijke variabele 









Stap 1: Controle var.         
Geslacht -,144 -,167 -,178 -,191 
Leeftijd -,387** -,255 -,175 -,148 
Jaren werkzaam binnen de 
organisatie 
-,012 -,079 -,142 -,161 
Stap 2: Onafhankelijke var.         
Pesten 
 
-,023 -,037 -,033 
Agresssie&Geweld 
 
-,455** -,332* -,489* 
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Werkdruk 
 
-,124 -,280 -,440 





Stap 4: Interactie var.         
Pesten_X_SSTL 










F-value 4,108 4,672 7,033 5,147 
R2  ,148 ,292 ,424 ,446 
Adjusted R2  ,112 ,229 ,363 ,359 
Δ R2 ,148 ,144 ,132 ,022 
5. *p < .05, **p < .01 
4.2.3 Employablility 
Voor employability geldt dat geslacht, leeftijd en jaren werkzaam voor de organisatie geen significante 
invloed hebben op employability (adj R2= ,006; p= .340). In model 2 worden de significante 
onafhankelijke variabelen van PSA als één blok toegevoegd, dit zijn de variabelen agressie & geweld 
en werkdruk. Door de toevoeging van de onafhankelijke variabelen verandert de verklaarde variantie 
naar 8,2% (adj R2= .082; p= .024). Van de onafhankelijke variabelen van PSA heeft alleen werkdruk 
(B= -.352; p= ,037) een negatief significante invloed op vitaliteit. Deze negatief significante invloed van 
werkdruk verdwijnt echter in model 3 en 4. In het derde model wordt de onafhankelijke variabele SSTL 
toegevoegd, hierdoor verandert de verklaarde variantie naar 12,8% (adj R2= .128; p= .035). De 
onafhankelijke variabele SSTL heeft een positief significante invloed op employability. In model 4 
worden tenslotte de interactie variabelen (AgrGe_X_SSTL en WerkD_X_SSTL) toegevoegd. Door 
toevoeging van deze interactie variabelen wijzigt de verklaarde variantie naar 12,1% (adj R2= .127; p= 
.482). Gesteld kan worden dat er geen modererend effect is van de leiderschapsstijl SSTL op de 
relatie van agressie & geweld en werkdruk op de afhankelijke variabele employability. 
Hypothese 1c: Het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 2c: Het ervaren van seksuele intimidatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 3c: Het ervaren van pesten op de werkvloer heeft een negatieve relatie met employability, 
wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 4c: Het ervaren van discriminatie op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 5c: Het ervaren van werkdruk op de werkvloer heeft een negatieve relatie met 
employability, wordt hiermee verworpen. 
Hypothese 6c: Het ervaren van Safety Specific Transformational Leadership heeft een positief 
modererend effect op de relatie tussen sociale veiligheid en employability, wordt hiermee verworpen. 
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Tabel 10: hiërarchische regressie analyse met employability als afhankelijke variabele 









Stap 1: Controle var.         
Geslacht ,024 ,082 ,075 ,081 
Leeftijd -,155 -,142 -,089 -,079 
Jaren werkzaam binnen de 
organisatie 
-,079 ,020 -,021 -,011 
Stap 2: Onafhankelijke var.         
Agresssie&Geweld 
 
,029 ,103 ,172 
Werkdruk 
 
-,352* -,253 -,330 
Stap 3: Onafhankelijke var.         
SSTL   
 
,288* ,318* 









F-value 1,137 2,314 2,803 2,271 
R2  ,046 ,144 ,198 ,216 
Adjusted R2  ,006 ,082 ,128 ,121 
Δ R2 ,046 ,098 ,055 ,018 
*p < .05 
5 Conclusies, discussie en aanbevelingen: 
Nadat de analyses zijn uitgevoerd wordt in dit hoofdstuk antwoord gegeven op de centrale vraag van 
dit onderzoek. In de eerste paragraaf wordt de conclusie op het onderzoek weergegeven, gevolgd 
door een discussie ten aan zien van de resultaten in paragraaf twee. De beperkingen van het 
uitgevoerde onderzoek komen in paragraaf 3 aan de orde. In paragraaf vier en vijf worden vervolgens 
de aanbevelingen voor de praktijk en de aanbevelingen voor verder onderzoek besproken.    
5.1 Conclusies 
Het doel van deze studie was om kennis en inzicht te verkrijgen in wat voor invloed sociale 
onveiligheid op de werkvloer heeft op de duurzame inzetbaarheid van onderwijzend personeel binnen 
een gesloten instelling. Waarbij tevens het mogelijk modererende effect van de leiderschapstijl SSTL 
op deze samenhang is onderzocht. De sociale onveiligheid op de werkvloer wordt in dit onderzoek 
bepaald door de elementen van psychosociale arbeidsbelasting, factoren die in de arbeidssituatie 
stress teweeg kunnen brengen. Met duurzame inzetbaarheid worden in dit onderzoek de elementen 
employability, vitaliteit en werkvermogen van de medewerkers bedoeld. Om de centrale vraag van het 
onderzoek te kunnen beantwoorden zijn diverse hypothesen geformuleerd.  
In tegenstelling tot de verwachting komt uit de onderzoeksresultaten naar voren dat alleen het element 
agressie en geweld een negatief effect heeft op werkvermogen. De hypothese ‘Het ervaren van 
agressie en geweld op de werkvloer heeft een negatieve relatie met werkvermogen’, wordt 
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ondersteund. Hieruit kan worden afgeleid dat naarmate het ervaren van agressie & geweld op de 
werkvloer toeneemt, het werkvermogen van de medewerkers afneemt. Deze uitkomst bevestigt de 
conclusies uit eerdere onderzoeken dat agressie & geweld een negatieve invloed heeft op 
werkvermogen (Van den Bossche et al., 2012; van Bekkum et al., 2007; Hershcovis et al., 2010). 
Ilmarinen (2005) stelt in zijn theorie over werkvermogen dat deze afneemt naarmate men ouder wordt, 
de resultaten uit dit onderzoek lijken dit te bevestigen. Deze negatieve relatie van leeftijd met 
werkvermogen verdwijnt echter als het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer toeneemt. Uit 
onze resultaten blijkt dat deze relatie niet van toepassing is op het ervaren van agressie & geweld op 
werkvermogen, deze is niet gebonden aan leeftijd maar geldt voor alle leeftijden.   
Alle andere in dit onderzoek geformuleerde hypothesen worden verworpen. Weliswaar vertoont het 
element werkdruk een zwak tot matige samenhang met alle elementen van duurzame inzetbaarheid, 
de regressie analyse laat echter zien dat hieraan geen voorspellende waarde kan worden toebedeeld. 
Het mogelijk modererende effect van de leiderschapstijl SSTL op de relatie tussen sociale onveiligheid 
en de elementen van duurzame inzetbaarheid, wordt door dit onderzoek niet ondersteund. Uit de 
onderzoeksresultaten kan wel worden afgeleid dat de leiderschapstijl SSTL, als zelfstandige 
onafhankelijke variabele, een positief significante invloed heeft op de afhankelijke variabelen vitaliteit, 
employability en werkvermogen. Hieruit kan worden opgemaakt dat het ervaren van Safety Specific 
Transformational Leadership op de werkvloer, een positief effect heeft op de duurzame inzetbaarheid 
van medewerkers. Deze uitkomst bevestigd de conclusies uit eerdere onderzoeken dat 
transformationeel leiderschap een positieve invloed heeft op duurzame inzetbaarheid van 
medewerkers (Verbruggen et al., 2008; Camps & Rodríguez, 2011; Camps & Torres, 2011; Leisink & 
Knies, 2011; van der Heijde & Van der Heijden, 2014)  
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat het ervaren van sociale onveiligheid op de werkvloer, 
gekenmerkt door de elementen van PSA, weinig tot geen effect heeft op de duurzame inzetbaarheid 
van medewerkers werkzaam binnen gesloten Jeugdinrichtingen. Met deze conclusie wordt antwoord 
gegeven op de centrale vraagstelling van dit onderzoek. Weliswaar vertonen pesten, agressie & 
geweld en werkruk als elementen van PSA een negatieve samenhang met de elementen van 
duurzame inzetbaarheid, alleen het element agressie en geweld heeft een negatief voorspellende 
waarde voor wat betreft het werkvermogen van de medewerkers.     
5.2 Discussie 
De onderzoeksresultaten bevestigen niet de uitgesproken verwachting dat een sociaal onveilige 
werkvloer direct effect heeft op de duurzame inzetbaarheid van de medewerkers. Alleen het element 
agressie en geweld blijkt een significant negatief effect te hebben op het werkvermogen van 
medewerkers. De resultaten tonen aan dat agressie en geweld op de werkvloer tegen personeel in 
een gesloten instelling een belangrijke rol speelt. Dit lijkt in lijn te zijn met de huidige bevindingen 
binnen Justitiële Jeugdinrichtingen. De laatste jaren wordt een stijgend aantal meldingen 
waargenomen waarbij agressie en geweld op de werkvloer tegen personeel centraal staat (Broek et 
al., 2012; DJI, 2016). Hierbij dient opgemerkt te worden dat deze resultaten van agressie en geweld 
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uit dit onderzoek, voornamelijk gelden voor gesloten Justitiële Jeugdinrichtingen en in mindere mate 
voor gesloten Jeugdzorg Plus instellingen.       
De impact en de gevolgen van het ervaren van agressie en geweld op de werkvloer, zowel voor 
slachtoffer als getuige, zijn groot (Oomens et al., 2009). Er kan dan ook bediscussieerd worden of de 
in dit onderzoek gebruikte wijze van het toetsen van het effect van de elementen van PSA als geheel, 
zoals in dit onderzoek is gebeurd, wel passend is. Gezien de grote impact is het aannemelijk te maken 
dat een slachtoffer of getuige van agressie en geweld op de werkvloer, mogelijk meer of minder 
waarde toekent aan de andere vormen van psychosociale arbeidsbelasting. Dit zou mogelijk de 
resultaten van dit onderzoek kunnen beïnvloeden en zou tevens een mogelijke verklaring kunnen zijn 
dat alleen agressie en geweld een effect heeft op duurzame inzetbaarheid. Mogelijk vervolg 
onderzoek, met gebruik van diepte interviews, zou hierover uitsluitsel kunnen geven.      
De introductie van de leiderschapsstijl ‘Safety Specific Transformational Leadership’ binnen de 
wetenschap is nog vrij recent. In deze thesis is, voor zover bekend, voor het eerst onderzocht of de 
leiderschapsstijl SSTL een effect heeft op de relatie tussen sociale veiligheid op de werkvloer en de 
duurzame inzetbaarheid van medewerkers. De resultaten van dit onderzoek hebben niet kunnen 
aantonen dat SSTL een effect heeft op deze relatie. Mogelijk ligt de toegevoegde waarde van dit type 
leiderschap meer op het preventieve vlak daar waar het gaat om de veiligheid op de werkvloer, en in 
mindere mate daar waar men reeds sociale onveiligheid op de werkvloer ervaart. Mogelijk vervolg 
onderzoek zou hier uitsluitsel over kunnen geven. De directe invloed van SSTL op duurzame 
inzetbaarheid is in deze studie, vanwege het gekozen onderzoeksmodel, niet direct onderzocht. De 
resultaten laten echter wel zien dat SSTL een significant positieve relatie heeft met alle elementen van 
duurzame inzetbaarheid. Vanuit de literatuur was al bekend dat de stijl van leidinggeven een positieve 
bijdrage kan leveren aan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers (Verbruggen et al., 2008; 
Camps & Rodríguez, 2011; Camps & Torres, 2011). De uitkomsten van dit onderzoek bevestigen dat 
dit ook geldt voor de leiderschapsstijl SSTL. 
5.3 Beperkingen onderzoek 
In deze paragraaf worden een aantal beperkingen van dit onderzoek uiteengezet. In totaal hebben 75 
respondenten een volledige vragenlijst ingeleverd, dit kan men beschouwen als een relatief kleine 
steekproef. Het uitvoeren van een onderzoek met een kleine steekproef kan beperkingen met zich 
meebrengen daar waar het gaat om de externe validiteit en generaliseerbaarheid van de 
onderzoeksresultaten.  
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van een mono-methode en kent een cross-sectioneel 
onderzoeksdesign. Aangezien in dit onderzoek het ervaren van sociale onveiligheid op de werkvloer 
gekenmerkt wordt door de subjectieve beleving van de werknemer, kan dit invloed hebben op de 
onderzoeksresultaten. Voor het meten van de variabelen is in de vragenlijst van dit onderzoek gebruik 
gemaakt van gesloten vragen. Dit maakt het verwerken van de gegevens eenvoudiger maar heeft als 
beperking dat de mogelijkheid ontbreekt om nadere toelichting te vragen aan de respondenten. De 
vragenlijst richt zich alleen op de ervaringen van de medewerkers zelf, hoe ervaren zij de sociale 
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veiligheid op de werkvloer en hoe beoordelen zij de employability, vitaliteit en hun werkvermogen. Dit 
verhoogt het risico op mono method bias (Podsakoff et al, 2003). Daarom zou het goed zijn om de 
centrale onderzoeksvraag te bezien vanuit een breder perspectief, door bijvoorbeeld gebruik te maken 
van aanvullende diepte interviews of observaties. Bij cross-sectioneel onderzoek worden de 
respondenten eenmalig en op hetzelfde tijdstip geobserveerd of gemeten. Een bezwaar van dit type 
onderzoeksdesign kan zijn dat een positieve en of negatieve gebeurtenis die de respondent (kort) 
voor het invullen van de vragenlijst ervaart, invloed kan hebben op de onderzoeksresultaten. 
Daarnaast leent een cross-sectioneel onderzoeksdesign zich niet voor het toetsen van causale 
relaties. Door binnen een studie meerdere methoden van onderzoek te combineren, bevordert dit de 
kwaliteit van het onderzoek en kunnen sterkere conclusies getrokken worden.  
Voor het meten van de sociale onveiligheid op de werkvloer is gebruik gemaakt van de elementen van 
psychosociale arbeidsbelasting, bestaande uit pesten, discriminatie, seksuele intimidatie, agressie & 
geweld en werkdruk. Voor zover bekend is er geen vragenlijst beschikbaar die al deze elementen van 
psychosociale arbeidsbelasting als geheel meet. Om deze elementen als geheel toch te kunnen 
meten is daarom gebruik gemaakt van een (gedeeltelijk) zelf samengestelde vragenlijst. De vragenlijst 
is gebaseerd op de gevalideerde Bergen Bullying Index (BBI) vragenlijst, welke specifiek gericht is op 
het meten van pesten op de werkvloer. Uit eerdere onderzoeken is gebleken dat de betrouwbaarheid 
van de BBI vragenlijst, met een Cronbach’s alpha waarde van .86, goed is. De in dit onderzoek 
gebruikte vragenlijst, voor het meten van sociale onveiligheid op de werkvloer als geheel, is echter 
geen gevalideerde vragenlijst. Dit gegeven kan invloed hebben op de validiteit van de 
onderzoeksresultaten.       
In dit onderzoek is de overeenkomst dat alle respondenten van de referentiegroep werkzaam zijn als 
docent of als onderwijsassistent bij een onderwijsinstelling binnen een gesloten (rijks Justitiële) 
Jeugdinrichting. De doelgroep waarmee het onderwijzend personeel binnen de verschillende gesloten 
Jeugdinrichtingen werkt is echter wel verschillend. Binnen de Justitiële Jeugdinrichtingen, zowel rijks 
als particulier, worden overwegend jeugdigen op basis van het strafrecht opgenomen. Binnen de 
gesloten Jeugdzorg Plus instellingen zijn dit overwegend jeugdigen die op basis van een ‘machtiging 
gesloten plaatsing’, al dan niet vrijwillig, zijn opgenomen. De populatie binnen de Justitiële inrichtingen 
betreft, op een uitzondering na, alleen maar jongens. Binnen de gesloten Jeugdzorg Plus instellingen 
bestaat de populatie uit zowel jongens als meisjes. De onderzochte Justitiële Jeugdinrichtingen 
beschikken, naast de standaard afdelingen, ook over specialiseerde afdelingen. Zo kent de RJJI ‘de 
Hartelborgt’ in Spijkenisse een Forensische observatie en begeleidingsafdeling (FOBA) voor 
psychisch ontregelde gedetineerden en een afdeling voor ernstige psychiatrische problematiek (VIC). 
De particuliere Justitiële Jeugdinrichting ‘Teylingereind’ te Sassenheim kent een klinische 
observatieafdeling, hier worden jeugdigen geplaatst met complexe problematiek die ervan verdacht 
worden een of meerdere delicten te hebben gepleegd, vaak behorend tot de zwaarste typen delicten. 
Het gegeven dat de referentiegroep met doelgroepen werkt met een verschillende samenstelling, met 
een verschillende achtergrond voor wat betreft de reden tot plaatsing (strafrechtelijk, civiel) en 
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verschillende persoonlijke problematiek (complexe gedragsproblemen en/of psychiatrische 
problemen), kan invloed hebben op de onderzoeksresultaten. 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Naar aanleiding van dit onderzoek is het mogelijk om enkele aanbevelingen voor de praktijk te 
formuleren. De belangrijkste aanbeveling richt zich op de leiderschapsstijl. De stijl van leidinggeven 
kan positief bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers (Verbruggen et al., 2008; 
Camps & Rodríguez, 2011;Camps & Torres, 2011). Het onderzoeksresultaat dat SSTL een positief 
significante invloed heeft op alle elementen van duurzame inzetbaarheid betekent dat het verhogen 
van de duurzame inzetbaarheid van de medewerkers mogelijk een positieve invloed heeft op de 
perceptie van sociale veiligheid op de werkvloer. Een werknemer die zich vitaal voelt, employable is 
en zichzelf een uitstekend werkvermogen toe dicht, is mogelijk beter opgewassen tegen de elementen 
van psychosociale arbeidsbelasting. Aandacht voor een meer transformationele leiderschapsstijl, met 
als speerpunt de sociale veiligheid op de werkvloer (SSTL), verdient binnen de onderwijsinstellingen in 
een gesloten inrichting dan ook de voorkeur. Door het aanbieden van opleidingsmogelijkheden voor 
leidinggevenden, kan de inzet van de leiderschapsstijl SSTL worden gestimuleerd. Eerdere studies 
bevestigen dat transformationeel leiderschap effectief kan worden aangeleerd (Bass, 2006; Camps & 
Rodriguez, 2011). Aangezien SSTL een afgeleide is van de transformationele leiderschapsstijl mag 
aangenomen worden dat dit ook geldt voor deze leiderschapsstijl.   
Aanvullend hierop verdient het de aanbeveling om de besluitvorming, aangaande de sociale veiligheid 
op de werkvloer, zo transparant mogelijk te laten verlopen. Transparante besluitvorming kan 
bewerkstelligd worden door werknemers (meer) te betrekken bij besluitvorming, bijvoorbeeld door het 
geven van inspraak of de (voor)genomen besluitvorming met de werknemers te bespreken (Nijskens, 
2014). Het inzicht in de besluitvorming aangaande sociale veiligheid op de werkvloer wordt hierdoor 
vergroot wat mogelijk ten goede komt aan de organisatiebetrokkenheid van de werknemers. Het 
vertrouwen van werknemers in degene die besluiten neemt ten aanzien van de sociale veiligheid op 
de werkvloer kan hierdoor een impuls krijgen, wat weer een bijdrage kan leveren aan een positieve 
perceptie aangaande sociale veiligheid op de werkvloer.  
Door zowel actief in te spelen op duurzame inzetbaarheid als op het belang van sociale veiligheid op 
de werkvloer, ontstaan er naast interne organisatie voordelen (bijvoorbeeld arbeidstevredenheid, 
productiviteit en een lage verloopintentie (Verbruggen et al., 2008) ook voordelen op het vlak van het 
aantrekken van nieuw personeel. Werkgevers kunnen zowel in- als extern het signaal afgeven dat de 
organisatie waarde hecht aan de (duurzame) inzetbaarheid en de sociale veiligheid van het personeel 
op de werkvloer. Mogelijk wordt de betrokkenheid van de werknemers hierdoor vergroot en presteren 
zij beter. Dit biedt de werkgever weer de mogelijkheid zich te profileren als een actieve, zorgzame en 
aantrekkelijke werkgever daar waar het gaat om personeelsbeleid (Camps & Torres, 2011). Het 
verdient dan ook de aanbeveling om het beleid aangaande sociale veiligheid op de werkvloer een 
vaste plek te geven in het organisatiebeleid. 
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Tot slot worden enkele concrete aanbevelingen geformuleerd specifiek gericht op het ervaren van 
agressie en geweld op de werkvloer door werknemers. De ervaring met en de gevolgen van agressie 
en geweld leiden met name tot psychisch verzuim en blijkt bij werkhervatting vaak problemen te 
geven. Dergelijk trauma gerelateerd verzuim is moeilijker te behandelen dan ander psychisch verzuim, 
doordat er sprake is van onverwachte situaties waarbij in sterke mate een gebrek aan controle wordt 
ervaren (Oomens et al., 2009). Het verdient dan ook de aanbeveling om binnen de gesloten 
Jeugdinrichtingen een duidelijk veiligheidsprotocol op te stellen. Deze richtlijnen kunnen voor de 
medewerkers houvast bieden aan welke voorwaarden voldaan moeten worden, om al dan niet met 
bepaalde jeugdigen te kunnen werken. Daarnaast verdient het de aanbeveling om medewerkers in de 
gelegenheid te stellen tot het (herhaaldelijk) volgen van fysieke en/of mentale weerbaarheidtrainingen. 
Tot slot wordt de aanbeveling gedaan tot het verrichten van goede nazorg voor slachtoffers van een 
geweldsincident. Hiervoor kan een team binnen de Jeugdinrichting worden opgericht, welk 
gespecialiseerd is in het verlenen van slachtofferhulp, zowel op de werkvloer als in de thuissituatie. 
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
De in dit onderzoek gebruikte (kleine) onderzoekspopulatie (N=75) en gekozen onderzoeksdesign 
(cross-sectioneel) maakt het niet mogelijk om de onderzoeksresultaten te generaliseren. Onderzoek 
onder een grotere onderzoekspopulatie wordt dan ook aanbevolen. Hierbij wordt tevens de 
aanbeveling gedaan om de onderzoekspopulatie samen te stellen, gelijk aan de doelgroep waarmee 
men werkt op de werkvloer. Hierdoor worden de verschillen in achtergrond van de doelgroep waarmee 
wordt gewerkt verkleint, wat de onderzoeksresultaten in het algemeen en de generaliseerbaarheid van 
het onderzoek ten goede komt.        
Daarnaast is in dit onderzoek gekozen voor kwantitatieve dataverzameling in de vorm van een 
vragenlijst (‘mono method’). Hierdoor zijn alleen de subjectieve ervaringen van het onderwijspersoneel 
geanalyseerd, wat als beperking heeft dat de mogelijkheid ontbreekt om nadere toelichting te vragen 
aan de respondenten. Ook zijn er geen objectieve metingen (harde criteria), zoals verloop, 
daadwerkelijke wisselingen in functie of geregistreerde ziektedagen meegenomen in het onderzoek. 
Voor eventueel vervolgonderzoek verdient het dan ook de aanbeveling om als onderzoeksmethode te 
kiezen voor een combinatie (‘mixed methode’) van kwalitatief (bv. interviews en/of observaties) en 
kwantitatief onderzoek (bv. enquêtes en/of archieven). Mocht vervolg onderzoek niet gebonden zijn 
door de factor tijd, is het aan te bevelen longitudinaal onderzoek te verrichten. Door de tijdshorizon 
over een langere periode te verdelen (dagboekperspectief) ontstaat de mogelijkheid om objectieve 
metingen te verrichten en deze te combineren met de subjectieve ervaringen van de medewerkers.      
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A. Bijlage: Bijgevoegde brief bij vragenlijst 
 
Beste collega’s en oud collega’s, 
Mijn naam is Rob van Boxtel, ik ben werkzaam als sportdocent voor Het Kompas College, 
gevestigd in de Rijks Justitiële Jeugdinrichting de Hartelborgt te Spijkenisse. In het kader 
van mijn studie (Master of Science in Management) aan de Open Universiteit Nederland 
wil ik graag uw medewerking vragen voor mijn onderzoek over hoe sociale veiligheid op 
de werkvloer de duurzame inzetbaarheid van medewerkers beïnvloedt. Met de resultaten 
wordt een bijdrage geleverd aan de kennis over duurzame inzetbaarheid en welke 
factoren van belang zijn om deze positief te beïnvloeden. 
Door de vragenlijst in te vullen zou ik enorm geholpen worden in mijn onderzoek. Het 
invullen hiervan zal ongeveer 15 minuten duren. Uiteraard zullen de resultaten van deze 
vragenlijst vertrouwelijk behandeld worden en zullen dan ook uitsluitend voor dit 
onderzoek gebruikt gaan worden. Deze online vragenlijst is volkomen anoniem en dus is 
het voor mij niet mogelijk om te zien wie welke antwoorden ingevuld heeft. De 
vragenlijst staat tot en met 2 juni online en dient dus voor deze datum te worden 
ingevuld. Dit kan door op de onderstaande link te klikken.  
Mochten er nog vragen en of onduidelijkheden zijn over de vragenlijst dan is er de 
mogelijkheid middels het volgende e-mailadres contact op te nemen met mij; 
rob.vanboxtel@aloysiusstichting.nl 
Alvast hartelijk dank voor jullie medewerking!  
 
Met vriendelijke groet,  
 
Rob van Boxtel  
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B. Bijlage: Vragenlijst 
1. Algemene Vragen: 1. Wat is uw geslacht?  
1 = Man   
2 = Vrouw  2. Wat is uw leeftijd? 
Graag alleen het getal invullen   3. Hoeveel jaar bent u werkzaam binnen deze organisatie? 
Graag alleen het getal invullen  4. Wat is uw hoogst genoten opleiding? 
1 = Geen opleiding gevolgd of afgemaakt 
2 = Basisonderwijs (lagere school)  
3 = Vmbo (Lbo / Mavo)  
4 = Havo / Vwo  
5 = Middelbaar beroepsonderwijs (Mbo) 
6 = Hoger beroepsonderwijs (Hbo) 
7 = Wetenschappelijk onderwijs (Universiteit) 
 5. Voor welk type gesloten inrichting werkt u? 
1 = gesloten Rijks Justitiële Jeugdinrichting 
2 = gesloten particuliere Justitiële Jeugdinrichting  6. Wat is de omvang van uw dienstverband (volgens contract) 
1 = Fulltime 
2 = Parttime  
2. Vitaliteit: De onderstaande stellingen hebben betrekking op vitaliteit, hoe vaak zijn de volgende uitspraken van toepassing op u? De cijfers corresponderen met de volgende waarde: 0 1 2 3 4 5 6 Nooit Sporadisch Af en toe Regelmatig Dikwijls Zeer dikwijls Altijd  7. Op mijn werk bruis ik van energie      8. Als ik werk voel ik me fit en sterk           9. Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan       10. Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan        11. Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht    12. Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit          
3. Employability De onderstaande stellingen hebben betrekking op employability, hoe vaak zijn de volgende uitspraken van toepassing op u? 
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De cijfers corresponderen met de volgende waarde: 1 2 3 4 5 Zeker niet Nauwelijks Enigszins Wel Zeker wel  13. Als ik zou moeten solliciteren zou ik snel een andere baan hebben   14. Het is voor mij makkelijk om binnen mijn huidige organisatie een  aantrekkelijke nieuwe baan te vinden        15. Het is voor mij makkelijk om binnen een andere organisatie een  aantrekkelijke nieuwe baan te vinden       16. Ik wil de komende drie jaar dezelfde functie blijven vervullen    17. Ik wil mij verder specialiseren (verdiepen in mijn functie) 18. Ik wil mijn taken en aandachtsgebieden verbreden  (steeds weer iets nieuws aanpakken)       19. Ik wil doorgroeien in ene leidinggevende functie      20. Ik wil overstappen naar een andere soort functie      21. Ik heb interesse om bij een andere afdeling te weken     22. Ik heb de afgelopen 5 jaar gesolliciteerd naar een andere functie   23. Ik ben de laatste 2 jaar van functie veranderd      24. Mijn huidige functie is de laatste 2 jaar uitgebreid     25. Ik heb de laatste 3 jaar promotie gemaakt       
4. Werkvermogen Met de onderstaande vragen wordt een indruk verkregen van uw werkvermogen. Met 'werkvermogen' wordt bedoeld de mate waarin u zowel lichamelijk als geestelijk (psychisch) in staat bent om uw huidige werk uit te voeren.  Kenmerken werk 26. Welk soort taken verricht u in uw werk? 1 = Voornamelijk geestelijk (psychisch) inspannende taken 2 = Voornamelijk lichamelijk inspannende taken 3 = Zowel geestelijk (psychisch) als lichamelijk inspannende taken  Huidige werkvermogen vergeleken met beste werkvermogen 27. Als u aan uw werkvermogen in de beste periode van uw leven 10 punten geeft, hoeveel punten zou u dan aan uw werkvermogen op dit moment toekennen? ('0' betekent dat u momenteel geheel niet in staat bent om te werken) 0 = Geheel niet in staat om te werken             10 = Werkvermogen in uw beste periode  Werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk 28. Hoe beoordeelt u uw werkvermogen op dit moment in relatie tot de lichamelijke eisen van uw werk? 1 = Zeer slecht  4 = Goed 2 = Slecht  5 = Zeer goed 3 = Matig  29. Hoe beoordeelt u uw werkvermogen op dit moment in relatie tot de psychische (geestelijke) eisen van uw werk? 1 = Zeer slecht  4 = Goed 2 = Slecht  5 = Zeer goed 3 = Matig  
52 | P a g i n a   
Aantal huidige aandoeningen 30. Geef in de onderstaande lijst aan welke aandoeningen of verwondingen u heeft. Geef zowel aan hoe u dat zelf ervaart ('eigen mening') als in hoeverre aandoeningen of verwondingen door een arts zijn vast-gesteld of behandeld. Voor iedere aandoening kunt u dus 2, 1 of geen antwoord(en) aankruisen. Ja, vastgesteld / Ja, eigen mening  behandeld door arts  30.1 Verwonding door ongeval (b. v. aan rug, arm, hand, been, voet etc). 30.2 Aandoeningen van het bewegingsapparaat (b.v. aan rug, schouder, armen, handen, benen, voeten, ischias, gewrichtsreuma etc). 30.3 Hart- en vaataandoeningen (b.v. hoge bloeddruk, pijn op de borst bij inspanning, hartinfarct, verminderde hartwerking etc). 30.4 Aandoeningen van de luchtwegen (b.v. luchtweginfecties (keelontsteking, bronchitis), astma, longemfyseem, longtuberculose etc). 30.5 Psychische aandoeningen (b.v. ernstige depressie, psychische stoornis, lichte depressie, gespannen, angstig, slapeloosheid etc). 30.6 Neurologische- en zintuigaandoeningen (b. v. gehoor- of oogaandoeningen, beroerte, zenuwpijn, migraine, epilepsie etc). 30.7 Aandoeningen van de spijsverteringsorganen (b.v. galstenen, aandoeningen aan lever, alvleesklier of maag of darmen etc). 30.8 Aandoeningen van de urinewegen of geslachtsorganen (b.v. urineweg- of blaasontsteking, aandoeningen aan nieren, eileiderontsteking, prostaatontsteking etc). 30.9 Huidaandoeningen (b.v. allergische huiduitslag, eczeem etc). 30.10 Tumoren (b.v. goedaardig of kwaadaardig gezwel of tumor (kanker) etc). 30.11 Stofwisselingsstoornissen (b.v. aanzienlijk overgewicht, suikerziekte, schildklieraandoening etc). 30.12 Bloedaandoeningen (b.v. bloedarmoede etc). 30.13 Aangeboren afwijkingen of ziekten 30.14 Overige aandoeningen of ziekten  31. Vormen aandoeningen, ziekten of verwondingen een beperking voor de uitoefening van uw werk? Kruis meerdere antwoorden aan indien van toepassing. 1 = Naar mijn mening, ben ik geheel niet in staat om te werken 2 = Door mijn aandoening, ziekte of verwonding ben ik alleen in staat om part-time te werken 3 = Ik moet vaak langzamer werken of mijn manier van werken veranderen 4 = Ik moet soms langzamer werken of mijn manier van werken veranderen 5 = Ik kan mijn werk uitoefenen, maar ervaar daarbij wel enige klachten 6 = Er is geen beperking/ik heb geen aandoeningen, ziekten, klachten  Ziekteverzuim gedurende de afgelopen 12 maanden 32. Hoeveel hele dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken als gevolg van gezond-heidsproblemen (b.v. wegens ziekte, opname of onderzoek)? 1 = 100-365 2 = 25-99 3 = 10-24 4 = 1-9 5 = 0 dagen (geen ziekteverzuim)  Eigen prognose werkvermogen over 2 jaar 33. Denkt u, uitgaande van uw huidige gezondheid, dat u over 2 jaar nog in staat bent uw huidige werk te kunnen uitvoeren? 1= Onwaarschijnlijk 4 = Misschien  7 = Zeer waarschijnlijk 
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Vitaliteit 34. Heeft u de laatste tijd plezier in uw gewone dagelijkse bezigheden? 0 = Nooit  3 = Regelmatig 1 = Zelden  4 = Altjid 2 = Soms  35. Bent u de laatste tijd actief en fit? 0 = Nooit  3 = Regelmatig 1 = Zelden  4 = Altjid 2 = Soms  36. Heeft u de laatste tijd vertrouwen in de toekomst? 0 = Nooit  3 = Regelmatig 1 = Zelden  4 = Altjid 2 = Soms  
5. Psychosociale arbeidsbelasting De onderstaande stellingen hebben betrekking op de elementen van PSA; pesten, discriminatie, seksuele intimidatie, agressie & geweld en werkdruk. In hoeverre bent u het met onderstaande stellingen eens dan wel oneens?  De cijfers corresponderen met de volgende waarde: 1 2 3 4 Helemaal mee eens Gedeeltelijk mee eens Gedeeltelijk mee oneens Helemaal mee oneens 
 Pesten 37. Pesten zorgt voor serieuze spanning in mijn dagelijkse werk        38. Pesten op mijn werk vermindert onze efficiency       39. Pesten op mijn werk vermindert mijn welzijn       40. Pesten is een groot probleem op mijn werk       41. Pesten op mijn werk vermindert mijn werkmotivatie      
 Discriminatie 42. Discriminatie zorgt voor serieuze spanning in mijn dagelijkse werk    43. Discriminatie op mijn werk vermindert onze efficiency      44. Discriminatie op mijn werk vermindert mijn welzijn      45. Discriminatie is een groot probleem op mijn werk      46. Discriminatie op mijn werk vermindert mijn werkmotivatie     
 Seksuele intimidatie 47. Seksueel geweld zorgt voor serieuze spanning in mijn dagelijkse werk   48. Seksueel geweld op mijn werk vermindert onze efficiency      49. Seksueel geweld op mijn werk vermindert mijn welzijn     50. Seksueel geweld is een groot probleem op mijn werk     51. Seksueel geweld op mijn werk vermindert mijn werkmotivatie    
 Agressie & geweld 52. Agressie & geweld zorgt voor serieuze spanning in mijn dagelijkse werk   53. Agressie & geweld op mijn werk vermindert onze efficiency     
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54. Agressie & geweld op mijn werk vermindert mijn welzijn     55. Agressie & geweld is een groot probleem op mijn werk      56. Agressie & geweld op mijn werk vermindert mijn werkmotivatie    
 Werkdruk 57. Werkdruk zorgt voor serieuze spanning in mijn dagelijkse werk     58. Werkdruk op mijn werk vermindert onze efficiency         59. Werkdruk op mijn werk vermindert mijn welzijn      60. Werkdruk is een groot probleem op mijn werk       61. Werkdruk op mijn werk vermindert mijn werkmotivatie       
6. Leiderschap Onderstaand vindt u een aantal uitspraken over leiderschap. Geef voor iedere uitspraak aan in hoeverre deze uw directe leidinggevende weergeeft. Mocht u meerdere leidinggevende hebben kiest u dan voor de leidinggevende waar mee u het meeste contact heeft. De cijfers corresponderen met de volgende waarde: 1 2 3 4 5 6 7 Helemaal niet mee eens Niet mee eens Meer niet dan wel mee eens Neutraal Meer wel dan niet mee eens Mee eens Helemaal mee eens  62. Mijn leidinggevende doet veel moeite om een veilige werkomgeving te behouden. 63. Mijn leidinggevende laat zien dat hij of zij betrokken is bij een veilige werkomgeving. 64. Mijn leidinggevende uit zijn/haar mening over het belang van veiligheid op de werkvloer 65. Mijn leidinggevende is een goed voorbeeld wat betreft het volgen van veiligheidsmaatregelen en veilig werken.     66. Mijn leidinggevende motiveert ons om het werk veilig uit te voeren.  67. Mijn leidinggevende komt met ideeën om het werk nog veiliger uit te voeren.   68. Mijn leidinggevende stelt het op prijs wanneer ik met ideeën kom om het werk veiliger uit te voeren.       69. Mijn leidinggevende neemt tijd om te laten zien hoe ik mijn werk het veiligst kan uitvoeren. 70. Mijn leidinggevende luistert naar mijn klachten en/of vragen over veiligheid als ik die heb. 71. Mijn leidinggevende beloont ons wanneer wij ons werk volgens de veiligheidsnormen hebben uitgevoerd.      
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C. Bijlage: Descriptive Statistics 
    
Variabelen N Mean Std. Dev Alpha Min. Max Range 
Geslacht 75 1,52 ,503 - 1 2 2 
Leeftijd 75 39,41 11,144 - 21 64 43 
Jaren werkzaam org. 75 6,64 6,010 - 0 29 29 
Hoogste opl. 75 5,91 ,574 - 3 7 4 
Type Inr. 75 2,03 ,870 - 1 3 2 
Omvang dienstverb. 75 1,40 ,493 - 1 2 2 
Vitaliteit 75 4,036 ,9122 0.888 1,8 6,0 4,2 
Employability 75 3,050 ,6085 0.738 1,8 4,5 2,6 
Werkvermogen 75 37,95 8,432 0.849 10 49 39 
Pesten 75 2,219 ,8499 0.901 1,0 4,0 3,0 
Discriminatie 75 1,755 ,7364 0.904 1,0 3,8 2,8 
Seksuele intimidatie 75 1,829 ,8821 0.931 1,0 4,0 3,0 
Agressie en geweld 75 2,659 ,8585 0.926 1,0 4,0 3,0 
Werkdruk 75 2,651 ,9547 0.963 1,0 4,0 3,0 
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D. Bijlage: Factoranalyse 
Vitaliteit (als onderdeel van Duurzame Inzetbaarheid): 
Component Matrixa 
Factoranalyse vitaliteit Component 
1 
Op mijn werk bruis ik van energie ,789 
Als ik werk voel ik me fit en sterk ,853 
Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan ,816 
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan ,755 
Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht ,870 
Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit ,740 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
Tabel 11: Factoranalyse vitaliteit component matrix 





















Factoranalyse werkvermogen Component 
1 
Recode werkvermogen Werkv2 ,902 
Recode werkvermogen Werkv3 en Werkv4 ,907 
Recode werkvermogen Werkv19 ,842 
Recode werkvermogen Werkv20 ,696 
Recode werkvermogen Werkv21 ,775 
Recode werkvermogen Werkv22_Werkv24 ,595 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
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Employability (als onderdeel van Duurzame Inzetbaarheid): 
Rotated Component Matrixa 
Factoranalyse employability Component 
1 2 3 4 5 
Als ik zou moeten solliciteren zou ik snel een andere baan 
hebben ,250 ,100 ,123 ,876 ,055 
Het is voor mij makkelijk om binnen mijn huidige organisatie 
een aantrekkel... ,095 -,120 ,094 ,184 ,819 
Het is voor mij makkelijk om binnen een andere organisatie 
een aantrekkelij... ,001 -,028 ,190 ,908 ,086 
Ik wil de komende drie jaar dezelfde functie blijven 
vervullen ,521 -,367 ,075 -,289 ,453 
Ik wil mij verder specialiseren (verdiepen in mijn functie) 
,903 -,083 ,181 ,053 ,063 
Ik wil mijn taken en aandachtsgebieden verbreden (steeds 
weer iets nieuws a... ,801 ,202 ,012 ,263 -,038 
Ik wil doorgroeien in een leidinggevende functie 
,108 ,750 ,119 -,037 ,296 
Ik wil overstappen naar een andere soort functie 
-,168 ,805 ,110 ,029 -,214 
Ik heb interesse om bij een andere afdeling te weken 
,080 ,786 ,108 ,082 -,201 
Ik heb de afgelopen 5 jaar gesolliciteerd naar een andere 
functie ,177 ,035 ,738 ,192 -,472 
Ik ben de laatste 2 jaar van functie veranderd 
,073 ,143 ,825 ,175 ,123 
Mijn huidige functie is de laatste 2 jaar uitgebreid 
,488 -,019 ,374 ,073 ,346 
Ik heb de laatste 3 jaar promotie gemaakt 
,151 ,269 ,656 ,052 ,383 
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E. Bijlage: Spreidingsdiagram 
Histogram en Normal Q-Q plot van vitaliteit: 
 
Histogram en Normal Q-Q plot van employability: 
 
Histogram en Normal Q-Q plot van werkvermogen: 
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F. Bijlage: Werkvermogen per type inrichting 
 





werkvermogen 3 11,1 
Matig 
werkvermogen 6 22,2 
Goed 
werkvermogen 9 33,3 
Uitstekend 
werkvermogen 9 33,3 





werkvermogen 4 21,1 
Matig 
werkvermogen 3 15,8 
Goed 
werkvermogen 8 42,1 
Uitstekend 
werkvermogen 4 21,1 




werkvermogen 2 6,9 
Matig 
werkvermogen 5 17,2 
Goed 
werkvermogen 18 62,1 
Uitstekend 
werkvermogen 4 13,8 
Total 29 100,0 
Tabel 14: Werkvermogen per type inrichting    
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G. Bijlage: Bivariate Spearman correlaties tussen variabelen voor geslacht en type inrichting 
 
Gesloten rijks Justitiële inrichting: 
Spearman's Correlations 
Geslacht Type Inr.  Variabelen   Vitaliteit Employability Werkvermogen 





Sig. (2-tailed) ,072 ,022 ,066 
N 12 12 12 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient -,425 -,310 -,583
* 
Sig. (2-tailed) ,169 ,327 ,047 




Coefficient -,384 -,304 -,501 
Sig. (2-tailed) ,218 ,337 ,097 
N 12 12 12 




Sig. (2-tailed) ,150 ,005 ,006 





Sig. (2-tailed) ,085 ,003 ,005 




* ,880** ,692* 
Sig. (2-tailed) ,037 ,000 ,013 
N 12 12 12  
Geslacht Type Inr.  Variabelen   Vitaliteit Employability Werkvermogen 
Vrouw Rijks Justitiële Inrichting 
Pesten 
Correlation 
Coefficient -,422 ,133 -,148 
Sig. (2-tailed) ,117 ,637 ,599 
N 15 15 15 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient ,166 ,112 ,171 
Sig. (2-tailed) ,554 ,692 ,542 




Coefficient -,327 ,314 ,005 
Sig. (2-tailed) ,234 ,255 ,985 
N 15 15 15 
Agressie & geweld 
Correlation 
Coefficient -,612
* -,045 -,543* 
Sig. (2-tailed) ,015 ,872 ,036 
N 15 15 15 
Werkdruk 
Correlation 
Coefficient -,448 ,070 -,345 
Sig. (2-tailed) ,094 ,805 ,208 
N 15 15 15 
SSTL 
Correlation 
Coefficient ,428 -,064 ,501 
Sig. (2-tailed) ,111 ,821 ,057 
N 15 15 15 
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Gesloten particuliere Justitiële inrichting: 
Geslacht Type Inr.  Variabelen 
  







Coefficient ,018 -,378 -,078 
Sig. (2-tailed) ,956 ,226 ,810 
N 12 12 12 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient -,143 -,428 -,027 
Sig. (2-tailed) ,658 ,165 ,934 




Coefficient -,099 ,021 ,253 
Sig. (2-tailed) ,761 ,947 ,428 
N 12 12 12 




Sig. (2-tailed) ,591 ,027 ,365 
N 12 12 12 
Werkdruk 
Correlation 
Coefficient -,270 -,327 -,162 
Sig. (2-tailed) ,397 ,300 ,614 





Sig. (2-tailed) ,129 ,023 ,008 
N 12 12 12  
Geslacht Type Inr.  Variabelen 
  







Coefficient -,536 -,546 -,143 
Sig. (2-tailed) ,215 ,205 ,760 
N 7 7 7 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient -,487 -,600 -,168 
Sig. (2-tailed) ,268 ,154 ,718 




Coefficient -,613 -,633 -,252 
Sig. (2-tailed) ,144 ,127 ,585 
N 7 7 7 
Agressie & geweld 
Correlation 
Coefficient -,764
* -,556 -,400 
Sig. (2-tailed) ,046 ,195 ,374 
N 7 7 7 
Werkdruk 
Correlation 
Coefficient -,400 -,694 -,546 
Sig. (2-tailed) ,374 ,083 ,205 




** ,764* ,821* 
Sig. (2-tailed) ,000 ,046 ,023 
N 7 7 7   
62 | P a g i n a   
Gesloten Jeugdzorg plus: 
Geslacht Type Inr.  Variabelen 
  
Vitaliteit Employability Werkvermogen 
Man Jeugdzorg plus 
Pesten 
Correlation 
Coefficient ,431 ,083 -,394 
Sig. (2-tailed) ,162 ,797 ,206 
N 12 12 12 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient -,211 ,112 -,595
* 
Sig. (2-tailed) ,511 ,728 ,041 






Sig. (2-tailed) ,445 ,043 ,243 
N 12 12 12 
Agressie & geweld 
Correlation 
Coefficient -,271 ,155 -,473 
Sig. (2-tailed) ,395 ,629 ,120 
N 12 12 12 
Werkdruk 
Correlation 
Coefficient -,120 ,237 -,026 
Sig. (2-tailed) ,710 ,459 ,937 
N 12 12 12 
SSTL 
Correlation 
Coefficient ,319 -,116 -,361 
Sig. (2-tailed) ,312 ,721 ,249 
N 12 12 12  
Geslacht Type Inr.  Variabelen 
  
Vitaliteit Employability Werkvermogen 
Vrouw Jeugdzorg plus 
Pesten 
Correlation 
Coefficient ,157 -,285 -,526
* 
Sig. (2-tailed) ,547 ,268 ,030 
N 17 17 17 
Discriminatie 
Correlation 
Coefficient -,008 -,125 -,173 
Sig. (2-tailed) ,975 ,634 ,507 




Coefficient ,164 -,190 -,386 
Sig. (2-tailed) ,529 ,465 ,126 
N 17 17 17 
Agressie & geweld 
Correlation 
Coefficient ,210 -,101 -,571
* 
Sig. (2-tailed) ,419 ,699 ,017 





Sig. (2-tailed) ,152 ,009 ,123 
N 17 17 17 
SSTL 
Correlation 
Coefficient -,123 ,246 ,275 
Sig. (2-tailed) ,637 ,341 ,285 
N 17 17 17  
 
